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Podpisana Barbara Penko Šajn, študentka magistrskega študijskega programa Uprava 2. 
stopnja, z vpisno številko 04039046, sem avtorica magistrskega dela z naslovom: Poklicna 
izgorelost zaposlenih na področju vzgoje in izobraževanja.  
 
S svojim podpisom zagotavljam, da:  
 je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela,  
 sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam 
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 sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
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so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorstvu in sorodnih pravicah, Ur. list RS, številka 21/95), kršitev pa se 
sankcionira z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo,  
 se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo,  
 je elektronska oblika identična s tiskano obliko magistrskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU«.  
 









Magistrsko delo obravnava problem poklicne izgorelosti. Osredotoča se predvsem na  
zaposlene na področju vzgoje in izobraževanja, natančneje na vzgojitelje predšolskih 
otrok, učitelje v osnovnih šolah, profesorje v srednjih šolah in predavatelje na fakultetah. 
Vsem navedenim skupinam zaposlenih je skupno delo z ljudmi, predvsem z otroki in 
mladostniki, kar že samo po sebi prinaša številne obremenitve. Tako kot zaposleni na 
drugih področjih dela, se tudi pedagogi pri svojem delu srečujejo s številnimi pritiski, kot 
so preobremenjenost z delom, podaljševanje delovnega časa in negotovost zaposlitve, ki 
predstavljajo vzrok za nastanek izgorelosti. Poleg naštetega se pedagogi na svojem 
delovnem mestu srečujejo še z dodatnimi obremenitvami, ki so specifične za področje 
vzgoje in izobraževanja. Te obremenitve izhajajo predvsem iz njihove družbene 
odgovornosti, avtoritete ter odnosov z otroki oz. mladostniki in njihovimi starši. Veliko 
pedagogov se srečuje z nedisciplino v učilnici oz. predavalnici in zato se pri njih pogosto 
pojavijo občutki nezadostne avtonomije in avtoritete v razredu. Mnoge pedagoge je strah, 
da slabe ocene učencev pomenijo, da svojega dela ne opravljajo kakovostno, kar začne 
najedati njihovo samozavest. Velik pritisk predstavlja tudi ocenjevanje s strani okolice, 
časovni pritiski in številne novosti v učnih programih, zato pedagogi nemalokrat 
podvomijo v lastno učinkovitost. Veliko pedagogov doživlja izgorelost zaradi povečevanja 
učnih odgovornosti in podaljševanja urnika, saj si ob hitrem tempu ne odpočijejo dovolj. 
Drugi del magistrskega dela se nanaša na raziskavo, izvedeno med pedagogi, zaposlenimi 
v slovenskem šolskem sistemu, natančneje med vzgojitelji v vrtcih, učitelji v osnovnih 
šolah, profesorji v srednjih šolah in predavatelji na fakultetah. Rezultati kažejo, da je 
izgorevanje pri pedagogih, zajetih v raziskavo, vsekakor prisotno. Najbolj jih izčrpava 
preobremenjenost z delom, preveliko število učencev v razredu ter odgovorno delo. 
Izkazalo se je, da se znaki izgorevanja nekoliko bolj pogosto pojavljajo pri starejših 
pedagogih, glede na raven poučevanja pa so znaki izgorevanja najbolj pogosti pri 
profesorjih v srednjih šolah. Raziskava je pokazala, da pedagogi niso dovolj obveščeni o 
poklicnem izgorevanju in njegovih posledicah, prav tako pa s preventivnimi ukrepi ne 
poskrbijo dovolj dobro, da bi preprečili izgorevanje. 
Ključne besede: poklicna izgorelost, vzroki izgorevanja, preprečevanje in zdravljenje 




OCCUPATIONAL BURNOUT OF EDUCATION AND SCHOOLING 
EMPLOYEES 
 
The master’s thesis discusses the problem of occupational burnout. It focuses mainly on 
employees in education and schooling, preschool teachers, elementary school teachers, 
high school professors and lecturers to be exact. All these groups work with people, 
especially with children and students and that brings many different stressful situations. 
As do employees in other fields, so do the pedagogical workers face different stressful 
situations, such as: work overload, prolongation of working hours, employment insecurity. 
These factors can result in occupational burnout. Besides these burdens, the pedagogues 
have to deal with strains that are specific to the field of education. They originate from 
their social responsibility, authority and relations with the pupils, students or their 
parents. Many pedagogues deal with classroom indiscipline, which can cause a feeling of 
insufficient autonomy and authority in the classroom. Many pedagogues believe that bad 
marks are a result of their low-quality work and they can impact their self-confidence. 
Environment evaluation, time pressure and many novelties in educational programmes 
can also be a big strain and can cause doubts of self efficiency of pedagogues. Due to 
increase of learning responsibilities, prolongation of timetable, many pedagogues suffer 
from burnout, because they just don’t have enough time to rest properly.  
The second part of the master’s thesis applies to a research carried out among 
pedagogues employed in the Slovene school system, preschool teachers, elementary 
school teachers, high school professors and lecturers. The results show that occupational 
burnout is definitely present with pedagogues who participated in the research. The most 
exhausting factor is work overload, too many students per classroom and the 
responsibility of the job. It turns out that older pedagogues are slightly more prone to 
burnout factors. If we consider the level of schooling, high school teachers tend to 
experience the occupational burnout the most often. The research also shows that 
pedagogues are not sufficiently informed about the occupational burnout and its 
consequences. With preventive measures they also don’t do enough to prevent the 
phenomenon of occupational burnout from happening.  
Key Words: occupational burnout, burnout causes, prevention and treatment of burnout, 
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Zaposleni se pri svojem delu srečujejo z raznovrstnimi pritiski, ki povzročajo izgorevanje, 
področje vzgoje in izobraževanja ni pri tem nobena izjema. Pedagogi se vsakodnevno 
srečujejo s težavami, kot so agresivno vedenje otrok v šoli, nesodelovanje staršev pri 
reševanju problemov, preveliko število učencev v posameznih razredih ter nenehno 
ocenjevanje njihovega dela s strani družbe, staršev in ravnateljev. Vsi našteti imajo velike 
zahteve do pedagogov, zato mnogi delajo pod pritiskom. Strah jih je, da ne bodo zmogli 
zadovoljiti svojih pričakovanj in pričakovanj drugih, pa tudi da niso dovolj ustvarjalni pri 
uvajanju novih učnih metod. Pritiski pri pedagogih izhajajo iz strahu, da njihove osebne 
vrednote pri delu ne pridejo do izraza, pa tudi zaradi prepričanja, da ne bo nihče opazil 
rezultatov njihovega dela. Mnogi čutijo dodaten pritisk pri posredovanju in prenosu znanja 
na učence, ker se bojijo, da ocene ne odražajo realnega razvoja in napredka učencev ter 
da jih bo okolica zaradi tega obsojala. Velik pritisk pri opravljanju svojega dela občutijo 
pedagogi zaradi raznolikosti svoje vloge. Za njih namreč velja, da nimajo le vloge učitelja, 
ampak tudi vlogo osebe, ki s svojimi dejanji in avtoriteto pomembno vpliva na razvoj 
otrok in mladostnikov ter na izoblikovanje njihove osebnosti. 
Zaposlene na področju vzgoje in izobraževanja pestijo še druge težave, s katerimi se 
soočajo tudi zaposleni na drugih področjih dela. Posameznik se tako v službi kot doma 
srečuje s številnimi obremenitvami. Hitrejši življenjski tempo predstavlja vedno večji 
problem – delovni čas se podaljšuje, ljudje si ne opomorejo in ne odpočijejo, ko pridejo 
domov po napornem dnevu v službi, saj jih tam čakajo nove obveznosti, kot so otroci in 
hišna opravila. Mnogi prinašajo delo s seboj domov. Takšen ciklus se vsak dan ponovi in 
posameznik se znajde v začaranem krogu. Mnogi se ne zavedajo posledic takšnega načina 
življenja, ki dolgoročno vodi v izgorevanje.  
Dodaten pritisk za veliko večino zaposlenih v šolstvu predstavlja negotovost zaposlitve. 
Zaposlitev za nedoločen čas je vse manj, vse več je kratkotrajnih oblik zaposlitve, ki 
posamezniku ne omogočajo dolgoročne finančne stabilnosti in varnosti. Prav tako se ljudje 
v teh kriznih časih bojijo za svojo zaposlitev, v zadnjem času so vse bolj pod pritiski 
zaposleni v javnem sektorju, kamor spada tudi področje vzgoje in izobraževanja, saj ravno 
tu napovedujejo zmanjševanje števila zaposlenih kot enega izmed varčevalnih ukrepov. 
Zmanjševanje števila zaposlenih nima negativnih posledic le za odpuščenega 
posameznika, ampak tudi za ostale zaposlene v organizaciji, saj se delo, ki ga je prej 
opravljal odpuščeni posameznik, razporedi med ostale zaposlene. To pa pomeni, da 
morajo zaposleni opraviti večjo količino dela v enakem času, kar privede do 
preobremenjenosti in posledično izgorelosti. Veliko zaposlenih se kljub preobremenjenosti 
z delom še vedno žene naprej, saj jih je strah, da bodo izgubili delo, če ne bodo opravili 
vseh nalog, določenih s strani nadrejenega. Mnogi vodje namreč mislijo, da je razlog za 
neopravljeno delo nesposobnost njihovih podrejenih, kar celotno situacijo še dodatno 
poslabša. Namesto iskanja pravih vzrokov se poslužujejo izvajanja pritiskov nad 
zaposlenimi v smislu kaznovanja za napake in spodrsljaje, kar ima ravno obraten učinek. 
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Zaposleni tako nenehno delajo pod pritiskom in posledično storijo še več napak pri svojem 
delu. 
Nekateri vodje v izobraževalnih ustanovah ne želijo priznati, da vzroke za izgorevanje na 
delovnem mestu pogosto najdemo v delovnem okolju in ne v posamezniku, zato smatrajo 
izgorevanje na delovnem mestu kot problem svojih zaposlenih in ne kot problem na ravni 
organizacije. Problemu izgorevanja ne posvečajo pozornosti in se iskanju rešitev izognejo 
tako, da izgorelega posameznika raje enostavno odpustijo. Mnogi pedagogi zaradi strahu, 
da bodo izgubili delo, skrivajo svojo izčrpanost in nikomur iz delovnega okolja ne zaupajo 
svojih težav. Bojijo se, da bosta manjši trud in predanost, ki sta posledica izčrpanosti, 
razumljena kot nekompetentnost ali lenoba. Posamezniki se zato pogosto zatekajo h 
kratkoročnim rešitvam, ki pa so poleg tega, da zdržijo le kratek čas, tudi napačne. Tako 
mnogi nosijo službeno delo domov in se odpovedujejo kosilu z namenom, da bi številne 
delovne obveznosti opravili pravočasno. Vse to počnejo iz bojazni, da ne bi bili leni v očeh 
nadrejenega. Takšen način dela izčrpavanje samo še poglobi in posameznika vodi v 
izgorelost. 
Vsi ti pritiski in stresne situacije na delovnem mestu imajo negativen vpliv na pedagoga, 
dolgoročna podvrženost takim razmeram pa vodi v izgorelost – gre za proces, ki se razvije 
v daljšem časovnem obdobju kot posledica dolgotrajne izpostavljenosti pritiskom in 
stresu. Veliko ljudi izgorevanje podcenjuje in se ne zaveda njegovih posledic, ki so lahko 
zelo hude, pogosto pa ne prizadenejo samo zaposlenega, ki se s to boleznijo sooča, 
ampak tudi ljudi iz njegove okolice, kar je še posebej izrazito na področju vzgoje in 
izobraževanja – izgoreli pedagog namreč s svojim vedenjem negativno vpliva na otroke in 
mladostnike, ki jih poučuje. 
Poglavitni cilj magistrskega dela je raziskati, ponazoriti in primerjati poklicno izgorelost 
med strokovnimi delavci v slovenskem šolskem sistemu od vzgojiteljev v vrtcih do 
učiteljev v osnovnih šolah, profesorjev na srednjih šolah in predavateljev na fakultetah.  
Ostali cilji so: 
 primerjati izgorelost s sorodnimi boleznimi, 
 predstaviti razsežnosti poklicnega izgorevanja, 
 predstaviti vzroke in posledice poklicnega izgorevanja, 
 ponazoriti problematiko poklicnega izgorevanja pri nas in v tujini. 
Namen magistrskega dela je ugotoviti, kateri je najpogostejši vzrok za izgorevanje pri 
zaposlenih na področju vzgoje in izobraževanja ter kolikšen delež pedagogov, ki so bili 
zajeti v raziskavo razmišlja, da bi zapustili svoj poklic kot posledico izgorelosti. Prav tako 
je namen ugotoviti, ali vzgojno-izobraževalne ustanove dobro poskrbijo za preprečevanje 





Podlago za raziskavo so predstavljala naslednja raziskovalna vprašanja. 
 Ali so starejši pedagogi bolj podvrženi poklicnemu izgorevanju kot mlajši že zaradi 
dejstva, da opravljajo svoj poklic že vrsto let in se je v teh letih nakopičilo veliko 
stresnih dogodkov na njihovem delovnem mestu? 
 Pri kateri izmed proučevanih skupin zaposlenih (vzgojitelji, učitelji, profesorji in 
predavatelji) se zaposleni največ srečujejo s poklicno izgorelostjo? 
 Ali so pedagogi dovolj dobro informirani o poklicni izgorelosti in ali se zavedajo 
njenih posledic? 
 Kakšen vpliv imajo delovni pogoji v organizaciji na nastanek poklicnega 
izgorevanja pri pedagogih? 
 Kateri so predlogi zaposlenih za obvladovanje izgorevanja na delovnem mestu? 
Na podlagi raziskovalnih vprašanj so bile oblikovane sledeče hipoteze: 
 hipoteza 1: Znaki izgorevanja se pogosteje pojavljajo pri starejših pedagogih kot 
pri mlajših; 
 hipoteza 2: Pri profesorjih v srednjih šolah so znaki izgorevanja prisotni v večji 
meri kot pri vzgojiteljih v vrtcih, učiteljih v osnovnih šolah in predavateljih na 
fakultetah; 
 hipoteza 3: Najpogostejši vzrok za poklicno izgorevanje pri pedagogih je 
preobremenjenost z delom (preveč dela, premalo časa); 
 hipoteza 4: Zaposleni na področju vzgoje in izobraževanja so slabo obveščeni o 
posledicah poklicne izgorelosti, prav tako pa ne poskrbijo dovolj, da bi preprečili 
poklicno izgorelost z raznimi preventivnimi ukrepi. 
Z namenom potrditve oz. zavrnitve navedenih hipotez je kot osrednja raziskovalna 
metoda v magistrskem delu uporabljena metoda anketiranja. Za obdelavo podatkov, 
pridobljenih z anketiranjem, je uporabljena statistična metoda. Poleg navedenih metod so 
uporabljene še druge pomožne metode, predvsem v teoretičnem delu magistrskega dela. 
Za opisovanje posameznih pojmov je tako uporabljena metoda deskripcije, pri 
povzemanju, navajanju in citiranju številnih domačih in tujih avtorjev pa metoda 
kompilacije. Za primerjavo poklicne izgorelosti pri pedagogih glede na raven 
izobraževanja, v kateri so zaposleni (vrtec, osnovna šola, srednja šola in fakulteta), je 
uporabljena komparativna metoda. 
Ocene dosedanjih raziskav o izgorelosti zaposlenih s področja vzgoje in izobraževanja 
kažejo, da pogosteje izgorevajo začetniki, saj velikokrat pričenjajo svojo kariero s 
prevelikimi pričakovanji in zato kasneje, ko se soočijo z realnostjo, doživijo razočaranje. Z 
izgorelostjo se pogosteje srečujejo tisti pedagogi, ki dobivajo manjšo socialno oporo od 
svojih sodelavcev, medtem ko se pedagogi, ki dobivajo iz delovnega okolja veliko socialne 
opore, z izgorelostjo srečujejo poredko, pri tem pa je stopnja izgorelosti pri njih nižja kot 
pri tistih, ki socialne opore nimajo oz. je le-ta zelo majhna. Nižjo stopnjo izgorelosti 
dosegajo tisti pedagogi, ki dobijo pozitivne povratne informacije o svojem delu. Pedagogi, 
ki doživljajo izgorevanje, so manj učinkoviti na področjih pedagoškega dela, so 
nezadovoljni s svojim delom in pogosteje razmišljajo, da bi zapustili svoj poklic. 
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Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov – teoretičnega in empiričnega. Teoretični del 
zajema prvih pet poglavij. Uvodnemu poglavju sledi poglavje, kjer so predstavljena 
teoretična izhodišča. V zgodovinskem pogledu na izgorelost so opisani začetki 
raziskovanja izgorelosti od raziskovalcev, instrumentov, ki so jih uporabljali pri 
raziskovanju, do poklicnih skupin, pri katerih so raziskovali izgorelost. Sprva se je 
izgorelost pojavljala v t. i. »poklicih pomoči«, zato je bilo na tem področju narejenih 
največ raziskav, kasneje pa se je začela pojavljati tudi pri ostalih poklicih. V drugem 
poglavju je opredeljeno tudi delo in njegov pomen za človeka, prav tako pa so 
obravnavane obremenitve, ki izhajajo iz dela in so pogosto izvor poklicne izgorelosti. 
Poglavje se nadaljuje s predstavitvijo stresa, ki je lahko povod za nastanek poklicne 
izgorelosti. Opravljanje dela v stresnih razmerah na dolgi rok, četudi je stres minimalen, 
lahko sproži proces izgorevanja. Ali se bo proces izgorevanja sprožil ali ne, je tudi odvisno 
od posameznikovih osebnostnih lastnosti in njegovega odziva na stresno situacijo. 
Tretje in hkrati osrednje poglavje magistrskega dela govori o izgorelosti. Na začetku 
poglavja je opredeljen pojem izgorelosti, predstavljene so razsežnosti izgorevanja. 
Poglavje se nadaljuje s predstavitvijo izgorelosti sorodnih bolezni. Veliko ljudi namreč 
zamenjuje izgorelost s stresom, depresijo, tesnobnostjo, deloholizmom, izčrpanostjo ali pa 
kronično utrujenostjo, zato so natančno pojasnjene razlike med navedenimi pojmi. Temu 
sledi opredelitev vzrokov za nastanek izgorelosti, ki se delijo v tri skupine: družbene 
okoliščine, psihološke okoliščine življenja in dela ter osebnostne lastnosti. Za tem so 
podrobneje predstavljeni znaki izgorevanja in potek procesa izgorevanja s ključnimi 
simptomi, ki se pojavljajo pri vsaki fazi. Sledi opredelitev posledic izgorevanja in 
preventivnih ukrepov, tako s strani posameznika kot organizacije. Poglavje se zaključi s 
predstavitvijo zdravljenja izgorelosti in okrevanja posameznika, pri čemer ima veliko vlogo 
družina, prijatelji in sodelavci. 
Tretjemu poglavju sledi poglavje o stanju in ukrepih na področju izgorelosti. Prvi del 
poglavja je osredotočen na razširjenost sindroma izgorelosti v Sloveniji. Izvedene 
vsesplošne raziskave o izgorelosti kažejo, da več kot polovica Slovencev kaže znake 
izgorevanja. Poglavje zajema tudi opis stanja na področju izgorelosti po svetu. Poudarek 
je na ukrepih, ki jih je sprejela Evropska unija, da bi preprečila izgorelost. V te namene je 
sprejela razne direktive, sporazume in strategije, ustanovljena pa je bila Evropska 
agencija za varnost in zdravje pri delu, ki med drugim informira ljudi o nevarnih 
posledicah izgorevanja tako, da organizira kampanje v ta namen. V Sloveniji področje 
poklicne izgorelosti delno ureja novi Zakon o varnosti in zdravju pri delu, poklicna 
izgorelost pa po naši zakonodaji ni uvrščena na seznam poklicnih bolezni. Predstavljeni so 
še nekateri primeri iz tujine, ki kažejo na to, kako se uspešno spopadajo z izgorevanjem 
drugod po Evropi. 
Teoretični del se zaključi s petim poglavjem, ki podrobneje obravnava poklicno izgorelost 
na področju vzgoje in izobraževanja. Začne se s kratko predstavitvijo slovenskega 
šolskega sistema in nadaljuje z natančnejšo obravnavo izgorelosti pri pedagogih, ki 
spadajo po evropskih študijah med najbolj ogrožene poklice v povezavi z izgorelostjo. V 
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nadaljevanju so predstavljeni rezultati raziskav o izgorelosti pri pedagogih ter 
najpogostejši vzroki za izgorelost pri strokovnih delavcih na področju vzgoje in 
izobraževanja, opisane pa so tudi stopnje spopadanja z izgorevanjem. Za konec so 
predstavljeni še primeri dobrih praks na področju izgorevanja pedagogov iz drugih 
evropskih držav. 
S šestim poglavjem se začne empirični del magistrskega dela, ki zajema podrobnejšo 
predstavitev raziskave, izvedene med pedagogi, ki poučujejo v slovenskih vrtcih, osnovnih 
šolah, srednjih šolah in na fakultetah. V raziskavo je bilo vključeno 221 pedagogov, pri 
njeni izvedbi pa večjih težav ni bilo, le nekaj izobraževalnih ustanov, na katere je bila 
naslovljena prošnjo za izvedbo anketiranja, v raziskavi ni bilo pripravljeno sodelovati. 
Poglavje vključuje še grafično predstavitev rezultatov raziskave in njihovo interpretacijo 
ter preveritev zastavljenih hipotez, zaključi pa se s predstavitvijo predlogov za izboljšanje 
obstoječega stanja na področju izgorelosti. 
Zadnje (sedmo) poglavje predstavlja zaključek, v katerem so navedene sklepne 
ugotovitve. 
Magistrsko delo se zaključi z navedbo literature in virov, ki so bili uporabljeni pri pisanju 
teoretičnega dela ter s prilogami. 
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2 TEORETIČNA IZHODIŠČA 
2.1 ZGODOVINSKI POGLED NA IZGORELOST 
Ideja o pojavu izgorelosti se je v pisnih virih prvič pojavila v šestdesetih letih prejšnjega 
stoletja, čeprav je bil problem izgorelosti med ljudmi razširjen že veliko pred tem. Prvi 
roman na temo izgorelosti je bil izdan leta 1961 v ZDA. V omenjenem romanu, katerega 
naslov je bil »A Burn – Out Case« pisatelja Greena, opisuje razočaranega in duhovno 
izmučenega arhitekta, ki pusti službo in se zateče v afriško džunglo. Izgorelost je kmalu 
postala znan socialni problem tako med laiki kot med opazovalci in komentatorji družbenih 
dogajanj (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 23).  
Prvi, ki je natančneje opredelil izraz izgorelost, je bil psiholog in psihiater Freudenberger, 
in sicer leta 1974 (Hrovatič, 2008, str. 52). Freudenberger je bil zaposlen na brezplačni 
kliniki za odvisnike od drog v New Yorku, v kateri so večino vseh zaposlenih predstavljali 
mladi in motivirani prostovoljci. Freudenberger je pri njihovem opazovanju ugotovil, da se 
je pri večini prostovoljcev že po enem letu dela v kliniki pojavilo postopno zmanjševanje 
energije, izguba motivacije ter drugi psihični in fizični znaki. Za poimenovanje takšnega 
stanja si je Freudenberger izbral izraz izgorelost (Schaufeli in Buunk, 2011). 
Kmalu za Freudenbergerjem je izgorelost začela proučevati Maslachova, ki je skupaj s 
Jacksonovo v sedemdesetih letih prejšnjega stoletja razvila Maslach Burnout Inventory (v 
nadaljevanju MBI). Pri MBI gre za natančno merilo izgorevanja – je instrument, ki ga 
organizacije in raziskovalci uporabljajo za ocenitev tega, kako zaposleni doživljajo svoje 
delo. MBI meri tri dimenzije razsežnosti človekovega doživljanja dela, in sicer: izčrpanost – 
energijo, razosebljanje – predanost in neučinkovitost – doseganje ciljev, določa 
izgorevanje kot rezultat problemov, ki so vezani na delo in ne kot psihiatrični sindrom. 
Osredotoča se predvsem na osebne delovne izkušnje zaposlenih (Maslach in Leiter, 2002, 
str. 151–152). Največja slabost pri MBI je bila ta, da jo je bilo mogoče uporabiti le med 
tistimi poklici, kjer gre za delo z ljudmi. Maslachova je zato s sodelavci nadgradila MBI in 
razvila splošnejšo različico ter jo poimenovala MBI-General Survey (v nadaljevanju MBI-
GS). Novi instrument za merjenje izgorelosti je ravno tako kot prejšnji vključeval vse tri 
dimenzije razsežnosti človekovega doživljanja dela, s tem da je bil uporaben pri vseh 
zaposlenih in ne le pri tistih, ki delajo z ljudmi (Borritz, 2006, str. 11).  
Z MBI in MBI-GS je Maslachova postavila temelje za raziskovanje poklicne izgorelosti. 
Velika večina raziskovalcev, ki je pričela z raziskovanjem poklicne izgorelosti od 
sedemdesetih let dalje, je uporabila omenjena instrumenta kot temeljno podlago za svoje 
raziskave.  
Po predstavitvi koncepta izgorevanja s strani Freudenbergerja in Maslachove se je 
zanimanje za poklicno izgorevanje zelo povečalo in postalo zelo popularno. Prvi, ki so 
pisali o tej temi, so bili časopisi in strokovne revije za učitelje, socialne delavce, 
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medicinske sestre, zdravnike in menedžerje, pa tudi za zobozdravnike, gasilce in 
knjižničarje. Izgorelost je sprva najbolj zanimala ameriške raziskovalce, kasneje še 
raziskovalce izven ZDA. Sprva se je razširilo na angleško govorečih območjih, kot sta 
Velika Britanija in Kanada, kasneje še v državah Srednje Evrope in Azije (Schaufeli in 
Buunk, 2011). 
Izgorevanje na delovnem mestu ni nov fenomen. Pred leti so se z njim ukvarjali predvsem 
delavci v poklicih, ki so bili usmerjeni k človeku, na primer v humanih dejavnostih, 
zdravstvu in izobraževanju. Delo v takšnih poklicih je lahko zelo čustveno in telesno 
zahtevno, zato je stopnja tveganja zaradi izgorevanja razmeroma visoka. Število poklicev 
z visoko stopnjo občutljivosti je vse večje (Maslach in Leiter, 2002, str. 19), zato velja 
trditev, da ni poklica, kjer se izgorelost ne bi pojavljala. 
2.2 DELO IN DELOVNE OBREMENITVE KOT IZVOR POKLICNE 
IZGORELOSTI 
Pravica do dela se je sprva utemeljila na pravni regulaciji zaščite delavčevega življenja. Ta 
naj ne bi postal žrtev pogodbe, s katero bi zastavil življenje in zdravje v zameno za plačilo, 
ki bi pokrilo zgolj njegovo delo. Vendar se delo spreminja hitreje kot pravni instrumenti, ki 
so jih uvedli zato, da bi ljudi zaščitili pred slabimi posledicami dela, kot so stres, 
preobremenjenost in nenazadnje tudi poklicna izgorelost (Findeisen, 2005, str. 39). 
Delo predstavlja zelo pomemben del življenja vsakega človeka, saj nudi številne možnosti 
socialnih interakcij in osebnostnega napredka (rasti). Močno vpliva na posameznikovo 
samopodobo in občutek lastne vrednosti ter lahko služi kot izziv za samoizpopolnjevanje 
(Selič, 1999, str. 122). Po drugi strani pa delo od človeka zahteva napor, zaradi česar 
prihaja pri zaposlenih do preobremenjenosti, ki se kaže v dveh smereh. S kvantitativno 
preobremenjenostjo se posameznik srečuje takrat, ko ima preveč dela, s kvalitativno pa 
takrat, ko je delo prezahtevno in zaposleni ne obvlada več svojih nalog in zadolžitev 
(Černigoj Sadar, 2002, str. 93). Delovne obremenitve so pomemben dejavnik, ki vpliva na 
nastanek poklicne izgorelosti. 
Doživljanje preobremenjenosti je posledica organizacijskih razmer, nezmožnosti vplivanja 
na svoje delo, na organizacijo in razporejanje svojega delovnega časa in na ritem dela. 
Zaradi pritiskov ob spreminjajočih se vedno novih zahtevah ali zahtevah po povečevanju 
obsega dela se pojavlja doživljanje preobremenjenosti, ki je posledica psihičnih 
preobremenitev. V nekaterih okoljih je posledica vplivov zunanjih delovnih pogojev, 
tehnologije, ergonomske ureditve delovnega okolja ter organizacijskih razmer, pogosto 
kot posledica tehnoloških sprememb v delovnih pogojih. Ravno tehnološki razvoj in 
globalizacija sta preko osnovne vsebine dela močno vplivala na pogoje dela in 
obremenjenost delavcev. Delovnih obremenitev, ki so posledica težkega fizičnega dela, je 
v delovnem okolju vse manj, s povečevanjem deleža zaposlenih v storitvenih dejavnostih 
pa je vse več psihičnih obremenitev (Molan, 2008, str. 38). Zgodovinsko gledano se niso 
spremenile le obremenitve pri delu, ampak tudi stališča do dela. Za Grke in Rimljane delo 
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ni bilo moralna vrednota, zato so ga prezirali in ga prepuščali sužnjem. Miselnost se je 
spremenila v 16. stoletju, ko je M. Luther ugotovil, da je delo pomembno za fizično in 
psihično zdravje ljudi (Novak, 2008, str. 7). Skozi čas se je spreminjala motivacija za delo. 
Motiv za delo že dolgo ni več samo preživetje, ampak je vse večji poudarek na 
zadovoljstvu, ki ga posamezniku nudi. Nezadovoljstvo z delom, delovnimi pogoji, 
preobremenjenost, slabi medsebojni odnosi in drugi negativni dejavniki na delovnem 
mestu pogosto vodijo v izgorevanje. 
Ljudje preživijo na delovnem mestu večino svojega budnega časa v svojem življenju, zato 
ima delo velik vpliv na posameznika (Novak, 2008, str. 8) v njegovem zasebnem življenju, 
in sicer tako da (Kavar Vidmar, 2003, str. 94): 
 nam določa dnevno strukturo časa, 
 nam nudi socialne stike izven družine, 
 povezuje osebne in kolektivne cilje, 
 je vir statusa in identitete, 
 je vir zakonitosti in kontrole. 
Zaradi vplivov, ki jih ima delo na človekovo življenje, je pomembno, da ga vključimo v 
posameznikovo življenje tako, da mu bo le-to prinašalo zadovoljstvo. Če delovno okolje 
deluje obremenilno, posameznik ne zmore s polno energijo slediti vsem družinskim 
obveznostim. Takšen konflikt med plačanim delom in družino nastane zaradi omejene 
količine resursov, kot sta na primer čas in energija (Obvladajmo stres, 2012). Ljudje zato 
iščejo takšno zaposlitev, ki jim bo omogočala uspešno usklajevanje dela in prostega časa 
(Riedmann et al., 2006). Za uspešno usklajevanje službenih in zasebnih obveznosti pa je 
ključnega pomena sodelovanje delodajalcev in zaposlenih, res pa je, da je v veliko 
primerih možnost dogovora o delovnem času pogojena z drugimi dejavniki, kot sta recimo 
odpiralni čas in razpoložljivost človeških virov. 
2.3 STRES KOT POVOD ZA IZGORELOST 
Stres sam po sebi ni vzrok za izgorelost, je pa lahko sprožilec, ki sproži proces 
izgorevanja. Od posameznikovih izkušenj je odvisno, katere situacije bo občutil kot 
stresne in kako se bo nanje odzval. Nekomu bodo stresne okoliščine povzročile občutek 
nemoči in depresivnosti, drugi bo zmogel v obremenilnih okoliščinah poskrbeti zase in bo 
stresno situacijo doživel kot izziv, tretji pa se bo začel vse bolj in bolj deloholično truditi, 
se izčrpavati in izgorevati (Inštitut za razvoj človeških virov, 2012). Poleg posameznikovih 
izkušenj na doživljanje posameznih situacij kot stresnih ali ne vplivajo osebnostne 
lastnosti (temperament, inteligentnost, samopodoba …) in dejavniki ožjega ter širšega 
okolja (družina, prijatelji, sodelavci), ki lahko delujejo zaščitno ali pa ogrožajoče na 
človekovo stresno odzivanje in vedenje. Ravno zaradi tega ljudje doživljajo iste dogodke 
in okoliščine kot različno obremenjujoče. Stresni odziv je odvisen od razmerja med 
posameznikovo zaznavo zahtev okolja in oceno lastne sposobnosti, da bi te razmere 
obvladal oz. kljuboval pritiskom (Veber Rasiewicz, 2008, str. 39).  
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Stres se kot povod, ki začne proces izgorevanja, ne kaže samo preko odziva posameznika 
na stresno situacijo, ampak je lahko dolgotrajen stres tudi povod za izgorevanje. Če stres 
traja več let, privede do izčrpanja energije za delovanje, saj se ta ne more načrpati. Viri 
energije so dejavnosti in odnosi, ki povzročajo ugodje in radost, ob katerih se človek 
sprošča. Prav tega izgoreli človek ni več sposoben, saj je preveč utrujen. Nič več ne občuti 
ugodja in veselja, ne želi si ničesar več. Še zmeraj je prizadeven pri delu in v svojem 
socialnem okolju, vendar ga to ne radosti. Svet se mu zdi dolgočasen, naporen, monoton. 
Nazadnje bolečina preplavi vse sfere njegovega bitja: telesno, čustveno, miselno in celo 
duhovno. Vse manj nadzira življenje. Težko se odloča in odločitve niso najbolj razsodne. 
Če nekdo z dolgotrajno bolečino ne opravi, se lahko osebnostno močno spremeni. Kadar 
bolečina traja, se ogiba vsega, kar bi ga veselilo ali česar bi si lahko želel, ker bi to lahko 
njegovo bolečino in trpljenje še povečalo. Nastanek takšnega bolezenskega stanja, 
prekinitev dela, človeka prisili, da se zazre vase, česar ni mogel, ko je bilo delo v polnem 
teku (Findeisen, 2005, str. 42). 
Situacije in pritiski, ki povzročajo stres, torej stresorji, so lahko (Starc, 2008, str. 43–44): 
 psihološki: umske preobremenitve, hiter življenjski ritem in druge sodobne oblike 
stresa; 
 biološki: bolezni, škodljivi učinki mikroorganizmov, toksinov, alergenov in alergij in 
tudi čezmerne telesne obremenitve; 
 kemijski: onesnaženost okolja z industrijskimi odpadnimi snovmi, kemijske snovi 
različnega delovanja na organizem, tuje kemijske snovi, kot so prehranski aditivi, 
zdravila, mamila in razne kemijske snovi, kot so tobačni dim, smog in alkohol;  
 fizikalni: napadi na vid (umetna svetloba in onesnaženost), na ušesa (hrup) in 
druga čutila (vibracije) ali na celice (velik mraz, pregrevanje, spremembe 
atmosferskega tlaka, elektromagnetna valovanja ter razne oblike sevanj). 
Veliko vzrokov za stres je posledica delovnih obremenitev, delovnih razmer, delovnega 
okolja, prekomernega dela, organizacijske strukture, klime in kulture podjetja, vloge in 
odgovornosti na delovnem mestu ter medsebojnih odnosov in sprememb v organizaciji 
(Cox et al., 2000, str. 44). V tovrstnih primerih gre za delovni stres, ki je definiran kot 
opaženo porušeno ravnotežje med zahtevami delovnega mesta ter posameznikovimi 
zmožnostmi, da jih izvede, ko so pomembne tudi posledice neuspeha (Bilban, 2007, str. 
30). S stresom na delovnem mestu je povezan tudi kolektivni stres. Gre za stres, ki 
prizadene večino delavcev, ne glede na njihove osebnostne značilnosti in je rezultat 
strukturalnih in kulturnih značilnosti organizacije, specifike dela ali pa neugodnega 
zunanjega okolja (Černigoj Sadar, 2002, str. 86). V takem primeru je nujno potrebno 
sprejeti ukrepe za postopno zmanjševanje kolektivnega stresa. K reševanju težav je 
potrebno pristopiti individualno, torej obravnavati vsakega posameznika posebej, hkrati pa 
je potrebno vključiti v ta proces celotno organizacijo vključno z vodstvom. 
Posameznik sam lahko stori veliko, da bi se izognil stresu. Učinkovito zmanjševanje in 




 prvi korak: razumevanje stresa; 
 drugi korak: prepoznavanje individualnih dejavnikov, ki pri posamezniku 
povzročajo stres in odkrivanje posameznikovega odgovora na stresorje; 
 tretji korak: prepoznavanje in prevzemanje strategij za zmanjševanje vpliva 
stresorjev; 
 četrti korak: stalna skrb za dobro počutje in sposobnost upravljanja s stresom 
morata biti pri posamezniku prisotna vsak dan.  
Pri stresu je pomembno zgodnje prepoznavanje simptomov, saj se posledice stresa tekom 
procesa stresa stopnjujejo. V prvi, alarmni fazi, povzročijo stresorji navadno upad in 
dezorganizacijo delovanja (šok), kmalu pa se pojavijo znaki mobilizacije in pripravljanja na 
spoprijem s stresorjem (protišok). V fazi odpora se okrepita delovanje in prizadevanje 
organizma, da bi uspešno obvladal učinek stresorjev. Če ta prizadevanja uspejo, se 
delovanje povrne na običajno raven, če so neuspešna in takšna tudi ostanejo, začne 
delovanje pešati in pojavijo se znaki izčrpanosti (Bilban, 2007, str. 31). 
S stresorji se srečujejo tako moški kot ženske. Med dodatne stresorje, ki se bolj pogosto 
pojavljajo pri ženskah kot pri moških, spadajo konfliktnost zaradi neusklajenosti zahtev 
dela in družinskega življenja, diskriminacija, spolno nadlegovanje in manj nagrajevanja v 
smislu psiholoških vzpodbud, ki vplivajo na samozavest, kot tudi v finančnem (Černigoj 
Sadar, 2002, str. 96). Zaposleni pričakujejo, da jim bo delo prineslo razne materialne 
nagrade, ki se v večini primerov ne zvišujejo, čeprav ljudje delajo več. Še večji problem 
predstavlja nagrada v nematerialnem smislu, kot je zadoščenje zaposlenega, da opravlja 
tisto delo, ki ga veseli. Takšna izguba zadovoljstva zmanjšuje možnost, da bi bil človek 
predan delu, ki ga opravlja (Maslach in Leiter, 2002, str. 45–46). Prav tako so zaposleni 
preredko deležni pohvale s strani nadrejenih. Preprosta pohvala za dobro opravljeno delo 
marsikdaj pomeni več kot materialna nagrada in da posamezniku motivacijo ter nov zagon 







3.1 OPREDELITEV IZGORELOSTI IN NJENIH RAZSEŽNOSTI 
Freudenberger, ki je prvi opredelil pojem izgorelosti, pravi, da pride do izgorelosti takrat, 
ko je posameznik postavljen pred zahteve, ki presegajo njegove sposobnosti, torej 
energijo, moč in sredstva (Čebašek Travnik, 2002, str. 182). Skozi svojo klinično prakso je 
Freudenberger opazil, da pogosteje izgorevajo idealistični ljudje, ki ne sprejemajo 
omejitev in tisti, ki predolgo preveč zahtevajo od sebe. Izgorelost je posledica 
nerealističnih pričakovanj in nesposobnosti, da bi sprejeli kompromise. Jedro problema 
izgorelosti je umestil v osebnost in opozoril, da je lahko občutek narcisistične 
vsemogočnosti tisto gonilo, ki pripelje do izčrpavanja posameznika. Poudaril je, da se tisti 
ljudje, ki so nagnjeni k izgorevanju, izčrpavajo, ker zanikajo svoje šibkosti in skozi delo 
iščejo svojo identiteto (Pšeničny, 2008b). 
Najpogosteje uporabljena definicija izgorelosti je definicija Christine Maslach, ki 
opredeljuje izgorelost kot psihološki sindrom, ki se izraža kot čustvena izčrpanost, 
depersonalizacija in zmanjšana učinkovitost, in je posledica kroničnih interpersonalnih 
stresorjev pri delu (Pšeničny, 2008b). Maslachova je določila tri faktorje izgorelosti (Bilban 
in Pšeničny, 2007, str. 24): 
 čustvena izčrpanost – nanaša se na občutek popolne čustvene izčrpanosti, kadar 
se posameznik ni več sposoben predajati drugim. Čustveno izčrpanost povzročajo 
pretirane čustvene zahteve, s katerimi se posameznik srečuje pri svojem delu; 
 depersonalizacija – stanje, kadar posameznik namesto simpatije, spoštovanja in 
čustev razvije cinično in dehumanizirano zaznavo svojih strank. Odnos do strank je 
negativen, z njimi ravna neosebno. Ljudi vidi kot objekte ali predmete, od njih se 
oddalji; 
 znižana osebna izpolnitev – nastopi takrat, kadar oseba izgubi občutek 
kompetence za uspešno delo z ljudmi. Kaže se v občutkih neučinkovitosti in 
neuspešnosti. Posameznik izgublja občutek osebne izpolnitve in uspešnosti pri 
delu, izgubi samospoštovanje, nastopi depresija. 
Podobno definicijo izgorevanja kot Maslachova sta postavila Pines in Aronson, ki 
opredeljujeta izgorelost kot stanje fizične, čustvene in mentalne izčrpanosti, ki nastane kot 
posledica dolgotrajne vpletenosti v čustveno zahtevnih situacijah. Fizična izčrpanost se 
kaže v pomanjkanju energije, kronični utrujenosti, oslabljenosti ter s težavami 
psihosomatskega izvora. Čustvena izčrpanost vključuje občutek nemoči, brezvoljnosti in 
ujetosti. Pri mentalni izčrpanosti posamezniki razvijejo negativen odnos do sebe, svojega 
dela in življenja samega (Schaufeli in Buunk, 2011). 
Da je izgorelost povezana s čustvi, se strinjata tudi Bilban in A. Pšeničny (2007, str. 24), ki 
pravita, da je izgorelost hkrati čustvena in nevrološka kriza ter kriza vrednot, v kateri nam 
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močna čustva razkrijejo, kaj nam je resnično pomembno in vredno in kaj bomo morali 
spremeniti.  
Definicija izgorelosti se razlikuje glede na vedo proučevanja. Psihologi obravnavajo 
izgorelost kot nezmožnost posameznika za obvladovanje stresa in zato vidijo rešitev v 
zdravljenju, kjer se posameznik nauči obvladovati stres z raznimi tehnikami, kot so joga, 
vaje za sproščanje in počitek. Drugačen pogled imajo sociologi, ki gledajo na izgorelost 
kot na problem treh dimenzij: nemoči, izolacije in odtujenosti. S psihologi se strinjajo v 
tem, da je stres še vedno lahko dejavnik izgorelosti, vendar menijo, da je težava v 
organizaciji in so zato za učinkovito zdravljenje potrebne strukturne spremembe (Dworkin, 
2001, str. 70). 
Po mnenju strokovnjakov za stres človek občuti izčrpanost po šestih do osmih tednih 
stanja intenzivnega stresa, njegova posledica pa sta telesna utrujenost in izguba prožnosti 
za obvladovanje situacij, kar predstavlja izgorelost (Youngs, 2001b, str. 16). Hrovatičeva 
(2008, str. 52) opozarja, da izgorelost ni le dolgotrajen stres, ampak gre za bolezen, kjer 
so posledice mnogo hujše. Pri izgorelosti se zlomi energetski sistem v telesu, spremeni se 
biokemično delovanje, posledično še čustvovanje, mišljenje in vedenje. Nekoč najbolj 
zagnani delavci postanejo nezainteresirani, najbolj prijazne osebe postanejo neobčutljive, 
površne in osorne. Razvijejo hladen, ciničen odnos do okolja in sodelavcev. Postanejo 
neučinkovite, izgubijo smisel svojega dela in zaupanje vase.  
Sindrom izgorelosti je značilen za čustveno zahtevne situacije in se predvsem pojavi pri 
osebah, ki delajo z ljudmi (Kovačev, 2004, str. 126). Do takšnega zaključka je prišla 
večina raziskovalcev in avtorjev, ki se ukvarjajo s proučevanjem poklicne izgorelosti. 
Ugotavljajo namreč, da je ta sindrom najbolj prisoten v t. i. poklicih pomoči oz. na tistih 
področjih dela, kjer zaposleni nudijo pomoč ljudem. Med takšna področja spada predvsem 
zdravstvo, socialno varstvo ter vzgoja in izobraževanje. Za zaposlene na teh področjih 
dela je značilno, da so zelo predani svojemu delu in da vložijo veliko osebnega dela v svoj 
poklic. Vendar zaradi vse hitrejšega življenjskega tempa in razmer dela izgorelost ne 
prizanaša nikomur in so zato ogroženi prav vsi poklici. 
Načeloma velja, da izgorevajo osebe, ki veljajo za najbolj vnete za delo, inventivne, 
samostojne, ki prevzemajo veliko odgovornosti zase in za druge in ki navadno prejmejo 
prav malo pomoči. Tudi takrat ne, ko so že globoko v krizi. Gre za osebe, ki vodijo, 
povezujejo in navdušujejo druge ljudi za doseganje ciljev. Gre za osebe, ki so vztrajne in 
vzdržljive, pri čemer ima njihova vztrajnost vsaj tri razsežnosti: zavzetost, istovetenje z 
delom, sprejemanje izzivov in nadzorovanje. Vzdržljive osebe vzdržijo precej, ker 
verjamejo v pomen in vrednost tega, kar počnejo in v vrednost tega, kar so. Prepričane 
so, da lahko vplivajo na okolje. Vsega se lotijo radovedno in z zanimanjem. Za njih so 
spremembe običajen del življenja, izziv in ne grožnja. Vzdržljivost pa ni zmeraj enaka, 
odvisna je od konteksta. Če so take osebe zaposlene, je podpora predpostavljenih zanje 
pomembna. Če so sami ustvarili kakšen sistem, organizacijo, je zanje pomembno, da 
drugi čutijo podobno in da so jim pripravljeni stati ob strani, bodisi stvarno, z nasveti, ali 
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kako drugače. Če temu zelo dolgo ni tako, zanje delo postane vir izgorelosti (Findeisen, 
2005, str. 53). 
Izgorelost velja za problem večih razsežnosti. Maslachova in Leiter (2002, str. 16–17) 
delita razsežnosti izgorevanja v tri skupine: 
 izčrpanost – kadar ljudje trpijo zaradi izčrpanosti, se počutijo čustveno in telesno 
preobremenjene. Zdi se jim, da so izpiti, izpraznjeni in da se iz tega ne morejo 
izviti in si obnoviti moči. Ko se zjutraj prebudijo, niso nič manj utrujeni kot zvečer, 
ko so se odpravili v posteljo. Primanjkuje jim energije, da bi se soočili s še enim 
problemom ali človekom; 
 cinizem – kadar so ljudje cinični, zavzamejo hladen, odmaknjen odnos do dela in 
sodelavcev. Do skrajnosti zmanjšajo svoj prispevek delu in se odrečejo idealom. 
Cinizem je nekakšen poskus, da bi obvarovali samega sebe pred izčrpanostjo in 
razočaranjem. Takšni ljudje čutijo, da je mogoče bolje biti neobčutljiv, zlasti takrat, 
ko je prihodnost negotova. Morda je bolje predvidevati, da jim v prizadevanjih ne 
bo uspelo, kakor da še naprej upajo na najboljše. Takšen negativen odnos lahko 
resno načne človekovo dobro počutje in zmožnost za učinkovito opravljanje dela;  
 neučinkovitost – kadar se ljudem zdi, da je njihovo početje brez uspeha, čutijo 
naraščajoč občutek neprimernosti. Vsak nov projekt se zdi neizvedljiv. Kakor da bi 
se ves svet zarotil proti njihovim poskusom napredovanja in tisto malo, kar jim 
uspe doseči, se zdi tako neznatno. Izgubljajo zaupanje v svojo zmožnost, da lahko 
kaj spremenijo. Z izgubljanjem zaupanja vase tudi drugi izgubijo zaupanje v njih. 
3.2 IZGORELOST IN SORODNE BOLEZNI 
Na prvi pogled se zdi, da izgorevajo ljudje, ki v stresnih razmerah delajo preveč. Zato se 
izgorelost pogosto napačno izenačuje s kroničnim stresom. Oznako izgorelost ljudje 
pogosto uporabljajo za vse, od malo hujše preutrujenosti preko občutka prenasičenosti, za 
stanje, ko človek izgoreva, za stanje pred zlomom in za sam zlom, adrenalno izgorelost, 
čeprav se med seboj zelo razlikujejo (Pšeničny, 2006b). Veliko ljudi pomotoma zamenjuje 
simptome izgorelosti s simptomi, ki se pojavljajo pri depresiji, kronični utrujenosti, 
deloholizmu in delovni izčrpanosti, posledično pa prihaja do pojmovne zmede na tem 
področju. Res je, da so si nekateri simptomi lahko zelo podobni, vendar gre za različne 
bolezni oz. motnje, ki jih je potrebno medsebojno razlikovati. To je ključnega pomena 
predvsem pri zdravljenju, saj napačno postavljeni diagnozi sledi nepravilno zdravljenje, 
kar ima lahko hude posledice.  
3.2.1 IZGORELOST IN STRES 
Izgorelost je lahko posledica dolgotrajnega stresa, kar pa ni enako kot prevelika količina 
stresa. Pri stresu gre običajno za množico pritiskov, ki zahtevajo od posameznika preveč, 
tako v fizičnem kot tudi v psihičnem smislu. Ljudje, ki so pod stresom, si običajno 
predstavljajo, da se bodo počutili bolje, če bodo imeli vse pod kontrolo. Pri osebi, ki pa je 
izgorela, se pojavlja občutek praznine in je brez motivacije. Posameznik, ki doživlja 
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izgorelost, običajno ne vidi spremembe na boljše iz situacije, kjer se trenutno nahaja. Če 
pri stresu velja, da se posameznik utaplja v odgovornostih in opravilih, pa na drugi strani 
pri izgorelosti velja, da je posameznik, ki jo doživlja, popolnoma izžet. Največja razlika 
med stresom in izgorelostjo je v tem, da se ljudje, ki so pod stresom tega zavedajo, 
medtem ko izgorelosti pri sebi običajno sploh ne opazijo (Smith et al., 2011). Če 
posameznik spregleda znake stresa in ne ukrepa pravočasno, se sproži proces izgorelosti. 
Izgorelost se pojavi postopoma, če je človek dlje časa izpostavljen stresu, čeprav je le-ta 
minimalen. 
Za stres velja, da je neizogibna reakcija organizma na določeno nevarnost, to pa ne drži 
za izgorelost, ki je pravzaprav negativna reakcija na stres in je odvisna od posameznikovih 
sposobnosti za obvladovanje stresa (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 23). Za pravo mero 
zadovoljstva in uspeha je potrebno poiskati ravnovesje med osebnostnimi lastnostmi 
posameznika in njegovo okolico. 
Razlika med stresom in izgorelostjo se kaže tudi v tem, da se pri slednji običajno razvijejo 
vzorci negativnega odnosa in vedenja do strank, sodelavcev in organizacije, medtem ko 
za stres to ne velja nujno.  Poleg tega za stres velja, da ga lahko doživi vsakdo, izgorevajo 
pa običajno tisti posamezniki, ki na karierno pot vstopajo s previsokimi cilji in pričakovanji 
(Schaufeli in Buunk, 2011). Ugotovljeno je, da so tisti, ki pričakujejo, da bodo dobili 
občutek pomembnosti zaradi svojega dela, bolj nagnjeni k izgorevanju (Černigoj Sadar, 
2002, str. 86). Stres se med ljudmi pojavlja bolj pogosto kot izgorelost, saj večina ljudi 
dobro oceni svoje zmožnosti in si postavi dosegljive cilje. Kljub temu imajo nekateri v 
mislih začrtano drugačno sliko o svoji poklicni poti. To so predvsem mladi, ki vstopajo na 
trg dela polni zagona in velikokrat doživijo razočaranje, ko se soočijo z realnostjo. 
3.2.2 IZGORELOST IN DEPRESIJA  
Izgorelost so sprva uvrščali med depresijo, šele kasneje so ugotovili, da gre za različni 
motnji. Depresija je duševno stanje, v katerem poleg potrtosti, ki zavzema patološke 
dimenzije, nastopajo tudi vegetativne motnje – hujšanje, pešanje interesa za hrano, 
spolnost in tudi pogovor (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 24–25). Za depresijo je značilna 
negativna samopodoba. Ljudje, ki doživljajo adrenalno izgorelost, lahko pozitivno 
samopodobo ohranjajo, zaradi izčrpanosti začne upadati samo tisti del pozitivne 
samopodobe, ki ga pogojuje storilnost. Prav potreba po vzdrževanju storilnostno pogojene 
samopodobe je lahko celo vzrok, ki pripelje do adrenalne izgorelosti in je hkrati 
najtehtnejši razlikovalni dejavnik med izgorelostjo in depresijo. Pri izgorelih osebah je 
telesna izčrpanost večja, imajo več imunskih težav, mori jih močan občutek odtujenosti, 
ujetosti in izgube varnosti. Ljudje, ki izgorevajo, svojo manjšo delovno učinkovitost 
občutijo veliko bolj kot depresivni ljudje in bolj kot slednji odlagajo zadovoljevanje svojih 
potreb in se bolj socialno osamijo, predvsem pa občutijo večje težave s koncentracijo, 
spominom in odločanjem (Horvat, 2007).  
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Pri posameznikih, ki se srečujejo z depresijo, prevladuje občutek manjvrednosti, medtem 
ko se izgorele osebe še naprej borijo za to, da bi ohranile svoj položaj. Osnovni znaki, po 
katerih se izgorelost loči od depresije, so predstavljeni v tabeli 1. 
Tabela 1: Primerjava izgorelosti in depresije 
Izgorelost Depresija 
labilna samopodoba  in 
storilnostno  samovrednotenje 
nizka samopodoba in 
samovrednotenje 
jeza, agresija žalost 
nižje zadovoljstvo nezadovoljstvo, nesreča 
odsotnost strahu strah 
težak prehod v spanje prezgodnje zbujanje 
pritožba: zmanjšana delovna 
sposobnost 
pritožbe: brezvoljnost, bolezni, 
nemoč 
zmerna vitalnost nizka vitalnost 
Vir: Inštitut za razvoj človeških virov (2012). 
Kljub temu da sta izgorelost in depresija dva različna pojava, se do določene mere 
pokrivata. Predvsem emocionalna izčrpanost, ki je ena izmed komponent izgorelosti, je 
vsebinsko povezana z depresijo, kar kaže na to, da je izgorelost večdimenzionalen pojav 
(Schaufeli in Buunk, 2011). Ravno zato je pri eni in drugi bolezni potrebna ustrezna 
pomoč v obliki zdravljenja, pri čemer je najprej potrebna pravilno postavljena diagnoza. V 
praksi se namreč velikokrat zgodi, da se ravno ti dve motnji zamenjuje med seboj in se 
zato tudi napačno zdravita. 
3.2.3 IZGORELOST IN TESNOBNOST 
Anksioznost ali tesnobnost je strah, ki nima smeri, kar pomeni, da ga človek kljub temu, 
da smeri strahu ne čuti, doživlja, kot da hkrati vdira od zunaj in istočasno iz notranjosti 
navzven. Značilnosti so pospešen utrip srca, tiščanje v prsih, misel na dušenje in mrzlično 
iskanje pomoči pri drugih (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 25).  
Tesnoba je močno povezana z izgorelostjo na delovnem mestu. Pojavi se takrat, kadar 
ljudem primanjkuje nadzora nad delom, ki ga opravljajo in kadar se v delovnem okolju 
počutijo negotove ali jih delovno okolje celo ogroža. Posledica tega je, da ljudje vložijo v 
delo manj pozornosti, energije in predanosti (Maslach in Leiter, 2002, str. 28). Tesnobnost 
ne vpliva samo na posameznikovo učinkovitost pri delu, ampak ima lahko negativen vpliv 
na njegovo zasebno življenje. Psihična napetost, panični napadi, razdražljivost in motena 
koncentracija, ki so najpogostejši znaki tesnobnosti, lahko posameznika ovirajo pri 
vsakdanjih opravilih, ki se ostalim zdijo samoumevna. 
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3.2.4 IZGORELOST IN DELOHOLIZEM 
Izraz deloholizem je prvi uporabil Oates leta 1971. To motnjo je opisal kot nenadzorovano 
potrebo po nenehnem delu. Za deloholika je značilno, da neprestano misli na delo, tudi 
takrat ko ne dela, kar kaže na to, da so deloholiki obsedeni s svojim delom (Rakovec-
Felser, 2011, str. 584). Pri sindromu deloholizma gre za posameznikovo stalno in časovno 
obsežno delovanje in razmišljanje, povezano z delom, ne da bi za to obstajala zunanja 
nuja. Deloholik dela zato, da bi ubežal pred občutki tesnobe, strahu, sramu in krivde  ter 
(nerealno) pričakuje, da mu jih bo beg v delo odvzel. Potreba po delu je pretirana do te 
mere, da sčasoma oslabi zdravje, zmanjšuje življenjsko zadovoljstvo in ogroža medosebne 
odnose ter socialno delovanje zunaj dela – deloholiki slabše socialno funkcionirajo in so 
bolj pogosto odtujeni v odnosu (Inštitut za razvoj človeških virov, 2012). 
V povezavi z izgorevanjem in deloholizmom se večkrat pojavi izraz zavzetost za delo, ki pa 
je za razliko od deloholizma pozitivna lastnost. Zavzetost za delo vodi posameznika v 
neprestano premišljanje o vsem, kar doživlja, ter o načinih, kako opraviti neko delo, o poti 
do cilja. Takšen človek zna vse povezati z delom, v vsem vidi izziv (Pšeničny in Findeisen, 
2005, str. 61). Zavzetost za delo je tako izpopolnjujoča usmerjenost v delo, zanjo je 
značilna energičnost, predanost in veliko zanimanje, zatopljenost v delo. Zavzeti delavci 
so, za razliko od tistih, ki izgorevajo, polni energije, čustveno povezani s svojim delom in 
se čutijo kos delovnim zahtevam (Inštitut za razvoj človeških virov, 2012).  
 
Glavna razlika med deloholiki in tistimi, ki so zavzeti za delo, je v tem, da slednji lahko 
prenehajo z delom, ko so utrujeni. Sami sebi so zmožni postaviti mejo, medtem ko si 
deloholiki te meje ne znajo postaviti. 
3.2.5 IZGORELOST IN DELOVNA IZČRPANOST 
Čezmeren stres in delovna obremenitev navadno vodita v stanje delovne izčrpanosti, 
izgorelost pa je motnja, ki jo sicer lahko sproži čezmeren stres, vendar vzrok zanjo leži v 
osebnostnih značilnostih, predvsem v storilnostno pogojeni samopodobi. Delovna 
izčrpanost je normalna posledica pretiranega dela, ki jo odpravita krajši ali daljši počitek in 
razbremenitev, izgorelost pa je motnja, bolezensko stanje, ki lahko napreduje do 
psihofizičnega zloma. Razlika je tudi v tem, da pri delovno izčrpanih prevladujejo telesni in 
anksiozni odzivi (frustracija, tesnoba) na preobremenjenost, medtem ko je pri tistih, ki 
izgorevajo, opaziti intenzivne čustvene simptome, zlasti depresivne in anksiozne 
(Pšeničny, 2012).  
Večina ljudi, ki se srečuje z delovno izčrpanostjo, prepozna simptome in se zaveda, kaj 
doživljajo ter temu primerno ukrepajo, predvsem s počitkom. Poklicno izgoreli ljudje se 
svojega stanja ne zavedajo in se ženejo preko svojih zmožnosti, zato da bi bili še boljši. 
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3.2.6 IZGORELOST IN KRONIČNA UTRUJENOST 
Utrujenost sodi med dejavnike, ki zmanjšujejo delovno učinkovitost. Glede na vrsto dela 
obstajata telesna in mentalna utrujenost. Prva je navadno posledica povečane telesne 
dejavnosti, kaže pa se v zmanjšani fizični sposobnosti za nadaljevanje fizičnega dela. Kaže 
se lahko kot rahlo zaznaven občutek utrujenosti vse do popolne telesne izčrpanosti.  
Druga oblika je mentalna (psihična) utrujenost, ki je posledica intenzivnega in 
dolgotrajnega intelektualnega dela, pojavlja pa se lahko v različnih oblikah, odvisno od 
vrste dejavnosti, ki jo človek opravlja. Posledice utrujenosti se kažejo kot padec kakovosti 
in količine opravljenega dela, v povečanju števila napak na proizvodih, nepredvidenem 
prekinjanju dela, nihanju v hitrosti izvajanja del, slabi usklajenosti gibov in podobno. 
Posameznik, ki doživlja utrujenost, ima negativen odnos do dela, je nezainteresiran za 
delo, lahko popolnoma otopel, razdražljiv in občuti bolečine (Veber Rasiewicz, 2008, str. 
49–50).  
Za zmanjševanje utrujenosti se priporočajo odmori med delovnim časom, pomembno pa 
je, da si po opravljenem delu človek odpočije in se tako pripravi na nov delovni dan. 
Mnogi mislijo, da bodo opravili večjo količino dela, če bodo službena opravila opravljali 
tudi doma, po končanem delavniku, vendar to ne drži, saj si v tem primeru človekovo telo 
ne opomore, utrujenost se prenese na naslednji delovni dan. Takšno početje vodi v 
kronično utrujenost, ki jo mnogi zamenjujejo z izgorelostjo. 
3.3 VZROKI ZA NASTANEK IZGORELOSTI 
Vzrok za izgorevanje in izgorelost je neravnotežje (nerecipročnost) med vlaganjem 
(črpanjem) energije (telesne, čustvene, kognitivne) in zadovoljevanjem potreb 
(obnavljanjem energije) ter načini odzivanja oseb na nerecipročne situacije (osebnostne 
lastnosti) v življenjskih in delovnih okoliščinah (Pšeničny, 2006b). 
A. Pšeničny (2008a) meni, da vzroki za izgorevanje izhajajo že iz otroštva. Zahtevni starši 
otroku vcepijo pravilo, da je dober samo takrat, ko zadovolji potrebe drugega, ne pa 
svojih lastnih. V takem primeru starši vzgajajo otroka s pogojevano ljubeznijo, pri kateri 
svojega otroka podpirajo ali celo sprejemajo le takrat, ko ustreza njihovim pričakovanjem 
in zahtevam, otrok pa zase ne zahteva ničesar, ampak se hrani s pohvalami drugih, 
katerih potrebe je zadovoljil. Na ta način si zagotovi ljubezen staršev, obenem pa bo 
izgubil stik s samim seboj. Tak otrok odraste v osebo, ki neprestano vlaga, investira, ne 
da bi za to kar koli prejemal, saj tudi ne pričakuje drugega kot pohvalo, ker ga vrednote 
močno motivirajo. Tako ti ljudje postanejo najbolj odgovorni in zavzeti delavci v podjetjih 
ter pozorni, skrbni in zanesljivi partnerji, starši ali otroci v zasebnih odnosih. Njihova 
samopodoba in vrednotenje samega sebe je odvisna od zunanjega priznanja za dosežke – 
storilnostno pogojena samopodoba. Ker takšen posameznik potrebuje pohvalo, stalno 
vlaga več in več, končni rezultat tega pa je adrenalna izgorelost. 
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Med ljudmi prevladuje mnenje, da je vzrok za izgorelost kronični stres (oz. neuspešno 
odzivanje nanj). Če bi bil to edini vzrok, potem bi v enako obremenilnih okoliščinah 
izgorela večina ljudi, a se to seveda ne zgodi. Če bi izgorevali zlasti tisti, ki slabše 
obvladujejo stresne situacije, med njimi ne bi bilo toliko ljudi, ki so bili pred izgorelostjo 
uspešnejši od drugih, saj mora posameznik za doseganje uspeha obvladati precejšnjo 
količino zahtevnih in obremenilnih situacij (Pšeničny, 2006a, str. 26). Vzrok za izgorelost 
običajno ni samo eden, ampak gre za skupek vzrokov, ki v medsebojni povezavi privedejo 
do izgorelosti. Vzroki za izgorelost izhajajo iz družbenih okoliščin, psiholoških okoliščin 
življenja in dela ter osebnostnih lastnosti posameznika. Pri prvih dveh gre za zunanje, pri 
zadnjem pa za notranje dejavnike, ki vplivajo na nastanek izgorevanja. Vse tri skupine 
vzrokov so podrobneje predstavljene v nadaljevanju. 
3.3.1 DRUŽBENE OKOLIŠČINE 
Spremenjene družbene okoliščine zahtevajo od ljudi prilagajanje. Iz varnega okolja, ko je 
posameznik lahko opravljal en poklic vse življenje in ni zamenjal delovnega okolja do 
upokojitve, se je moral praktično čez noč preleviti v inovativnega posameznika, ki so mu 
problemi izziv in sprememba edina stalnica v življenju. Relativno varnost je zamenjal duh 
sodobnega časa, čas učinkovitosti, prodornosti in doseganja družbenega statusa, kar je 
vplivalo na družino in odnose v njej (Podnar, 2006).  
Priča smo spremembam vrednot. Vrednote, ki so del slovenskega "stereotipa", kot so 
pridnost, delavnost in skromnost, so zamenjale nove vrednote, kot so učinkovitost, 
prodornost in doseganje statusa. Delovna etika je postala glavna vrednota (Pšeničny, 
2008a).  
Prav tako se spreminjajo potrebe po znanju in usposobljenosti, sedanjo družbo pa 
zaznamuje predvsem globalizacija svetovnega gospodarstva (Horvat, 2007), ki omogoča 
selitev proizvodnje in delovne sile tja, kjer so stroški poslovanja najnižji. 
3.3.2 PSIHOLOŠKE OKOLIŠČINE ŽIVLJENJA IN DELA 
Človek vlaga v vsak odnos določen del energije, pa naj gre za odnos z ljudmi ali za delo, 
ki ga opravlja. V zameno pričakuje, da bodo njegova vlaganja povrnjena, torej da bodo ti 
odnosi zadovoljili nekatere njegove temeljne potrebe. Pričakuje recipročnost – več kot 
vlaga, več njegovih potreb bo zadovoljenih, to recipročnost pa zagotavljajo pozitivne 
psihološke okoliščine. Če človek te (ne)recipročnosti ne zaznava, ga to pripelje do 
izgorevanja, ne le v delovnih, ampak tudi v zasebnih okoliščinah (Pšeničny, 2008a), kjer 
se posameznik v odnosu trudi, daruje čas, napor, izkušnje, znanje, spretnosti, energijo, 
kulturo, empatijo in razumevanje. Nazadnje ugotovi, da drugi tega pravzaprav ni opazil. 
Da je opazil zgolj dejanja, da je bil zanj odnos predvsem prijeten in potreben. Da ga je 
vzdrževal z dejanji, bolj malo pa z vživljanjem. Tedaj človek iznenada pride do spoznanja, 
da ga drugi v dolgih letih ni uspel niti spoznati, niti zares razumeti. Takšno spoznanje je 
prav tako vir izgorelosti (Findeisen, 2005, str. 47). 
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Vzroki za izgorevanje najpogosteje izhajajo iz delovnega okolja. Poklicno izgorelost 
povzroča nenehen, četudi zmeren pritisk (stres) na delovnem mestu, pa naj izhaja iz 
delovnih odnosov ali delovnih okoliščin (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 25).  
Pomemben dejavnik iz delovnega okolja, ki vpliva na izgorelost, je organizacijska klima. 
Ta izraz se uporablja za ponazarjanje odnosov med zaposlenimi v organizaciji. Če so ti 
odnosi pozitivni, se oblikuje ugodno in prijateljsko vzdušje. Ljudje se med seboj dobro 
razumejo in so zadovoljni s svojim delom. Povsem drugače je takrat, ko so odnosi med 
ljudmi negativni. Taki odnosi pripeljejo do napetega vzdušja, nezadovoljstva, konfliktov in 
posledica tega je nizka produktivnost (Ivanko in Stare, 2007, str. 122–123). 
Maslachova in Leiter (2002, str. 10–16) navajata naslednje vzroke izgorevanja na 
delovnem mestu, ki izhajajo iz neskladij med posameznikom in njegovim delovnim 
mestom: 
 preobremenjenost z delom – pojavi se takrat, kadar je potrebno opraviti preveč v 
prekratkem času in s premalo sredstvi. Preobremenjenost z delom narašča z vedno 
hitrejšim delovnim ritmom, ki pa škoduje kakovosti, krha delovne odnose, ubija 
inovativnost in nenazadnje povzroči izgorevanje na delovnem mestu; 
 pomanjkanje nadzora – ljudje si želijo priložnosti, da lahko izbirajo in se odločajo, 
da razmišljajo o problemih in jih rešujejo ter da imajo nekaj vpliva v procesu 
doseganja rezultatov, za katere bodo odgovorni. Med odgovornostjo posameznika 
in njegovim omejevanjem s togo politiko in strogim nadzorom organizacije je 
ogromna razlika. Politika, ki ubira ozek in enostranski pristop, ljudem ne dopušča 
možnosti za izboljšave ali inovacije, prav tako pa se posameznik počuti, kot da mu 
ne želijo zaupati oz. da naloge ni sposoben opraviti sam; 
 nezadostno nagrajevanje – če posameznik ni deležen priznanja, je razvrednoteno 
njegovo delo in tudi on sam. Čeprav se vsi zavedajo pomembnosti nagrajevanja, 
se v praksi ta zavest vedno ne odraža. Namesto, da bi ljudje uživali v karierah, ki 
jih tudi denarno zadovoljujejo, trpijo zaradi potrtosti ob zamrzovanju plač in 
napetosti ob zaposlitvi za določen čas. Poleg denarne nagrade je za posameznika 
pogubna tudi odsotnost notranje nagrade, ki naj bi jo prejel takrat, ko se s 
ponosom zave, da dela nekaj pomembnega in dragocenega za druge in da to delo 
dobro opravlja; 
 odsotnost trdne skupnosti – je posledica stanja, ko ljudje izgubijo pozitivno vez z 
ostalimi v delovnem okolju. V skupnosti se ljudje osebnostno razvijajo in delujejo 
bolj kakovostno, kadar delijo hvalo, ugodje, srečo in humor z drugimi, ki jih imajo 
radi in jih spoštujejo. Včasih se zgodi, da delo ljudi izolira, ker preživijo večino 
delovnega časa za računalniki ali pa so enostavno preveč obremenjeni z delom, da 
bi se družili;  
 odsotnost poštenosti – poštenost v službi pomeni, da se ljudem izkazuje 
spoštovanje in s tem potrjuje njihova samozavest. Medsebojno spoštovanje ljudi, 
ki delajo skupaj, je srčika vsake zavesti o skupni pripadnosti. Zaupanje v 
organizacijo izgubijo zaposleni zato, ker to kaže na neiskrenost vodilnega osebja, 
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ki jih ne spoštuje. Nepoštenost se najbolj pokaže v postopkih ocenjevanja in 
napredovanja, kjer si ljudje celo prikrojijo pravila ali celo goljufajo, zato da bi 
napredovali; 
 konflikt vrednot – pojavlja se tam, kjer prihaja do nasprotij med zahtevami v službi 
in osebnimi načeli. V nekaterih primerih delo sili ljudi v dejanja, ki se jim zdijo 
neetična in so v nasprotju z njihovimi vrednotami.  
Običajno so najpogostejši vir izgorevanja pretirane zahteve in preobremenjenost z delom, 
ravno tako pa predstavlja neke vrste obremenitev, če ima posameznik premalo izzivov. 
Tipičen primer je upokojitev, ko posameznik praktično iz danes na jutri ostane brez 
delovnih zadolžitev in obveznosti in se posledično začne počutiti nekoristno. Pomanjkanje 
izzivov je lahko problematično tudi za posameznike, ki opravljajo delo na delovnem 
mestu, kjer so zahteve veliko manjše od njihovih zmogljivosti. Dolgoročno delo na 
delovnem mestu, ki je pod zmogljivostmi in zmožnostmi zaposlenega, privede do 
pomanjkanja motivacije za delo, posameznik pa se sčasoma odtuji od organizacije. 
3.3.3 OSEBNOSTNE LASTNOSTI 
Ljudje z visoko osebnostno čvrstostjo, ki so izpostavljeni stresnim obremenitvam, manj 
pogosto kažejo znake izčrpanosti ter manj obolevajo za izgorevanjem. Manj ranljivi so 
zato, ker se aktivno soočajo z vzroki izgorevanja, imajo pozitiven odnos do njih (jemljejo 
jih kot izziv) in ker imajo večji občutek nadzora nad stresnimi dogodki. Gre za osebe tipa 
B, ki imajo na splošno bolj sproščen odnos do življenja. Ljudje tega tipa živijo lagodno in 
umirjeno, uživajo v dejavnostih, ne mudi se jim, so netekmovalni in strpni v odnosih z 
drugimi. Na delu se bolj odlikujejo pri nalogah, ki zahtevajo več proučevanja in 
razmišljanja. So sistematični, temeljiti in radi opravljajo samo eno stvar naenkrat. Pravo 
nasprotje predstavljajo posamezniki, pri katerih prevladuje vedenjski vzorec A. Za osebe 
tipa A je značilno, da so agresivni, tekmovalni in močno zagnani perfekcionisti, ki dela ne 
zaupajo drugim ljudem in so nestrpni do drugih. So pravi deloholiki, ambiciozni, z veliko 
energije, delovne naloge končujejo v rokih, prizadevajo si za napredovanje in nagrade. 
Pogosto so jezni in se razburjajo. Odzivajo se hitreje in močneje, pogosto se jim mudi, 
znake telesne izčrpanosti pa spregledujejo (Kompare in Vadnov, 2008, str. 44–46) in 
ravno zato pogosteje izgorevajo. 
Druge osebnostne poteze, ki so sicer šibko, vendar pomembno povezane z izgorevanjem, 
so depresivnost, anksioznost, samokritičnost, čustvena ranljivost in negativni občutki ter 
nižje uveljavljanje. Ljudje, ki so močno odvisni od potrditve drugih, so bolj čustveno 
ranljivi in se bodo na pomanjkanje pohvale ali kritiko odzvali z več depresivnih občutkov in 
tesnobe (če nisem pohvaljen, sem slab), prav tako bodo bolj samokritični, saj čutijo, da le 
za popolne dosežke zaslužijo pohvalo. Skoraj praviloma pregorijo najsposobnejši, 
najodgovornejši, najbolj zavzeti in najučinkovitejši ljudje, tisti, ki so bili do zloma 
uspešnejši od povprečja. Gre za »preveč zavzete« osebe (Pšeničny, 2008a), ki se cenijo le 
toliko, kolikor naredijo. Na prvo mesto svojega vrednostnega sistema postavljajo potrebe 
drugih in tudi ob največjih dosežkih ne čutijo zadovoljstva, temveč si takoj postavijo nov 
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cilj. Človek, ki zaznava svoje potrebe, bo reagiral na upadanje energije tako, da se bo 
spočil, izstopil iz obremenjujoče situacije, oseba, ki pa svoje potrebe potlači, odreagira na 
obremenitve s povečano storilnostjo. Z nadaljnjim izčrpavanjem se začne proces 
izgorevanja (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 25). 
3.4 ZNAKI IZGOREVANJA 
Znaki in simptomi izgorevanja so na začetku bolezni komaj opazni, vendar se sčasoma 
začnejo pojavljati pogosteje in v naprednejših oblikah. Če posameznik znake opazi 
pravočasno, je večjo škodo mogoče preprečiti, če pa znake spregleda, na koncu pregori 
(Smith et al., 2011). Znake je potrebno obravnavati kot opozorilo telesa, da je nekaj 
potrebno spremeniti. 
Znaki izgorevanja se kažejo na različne načine (Ščuka, 1999, str. 68–69):  
 telesni znaki: slabo počutje, glavobol, nespečnost, bolečine v križu, kronična 
utrujenost in izčrpanost ob najmanjšem naporu, pogosti prehladi, težave ali motnje 
na področju spolnosti, težave z želodcem in prebavo, upad ali prekomerno 
povečanje telesne teže, povišan krvni tlak in holesterol ter težave ožilja in srca; 
 čustveni znaki: občutek tesnobe ob novih obremenitvah na delovnem mestu, 
depresivnost s pomanjkanjem energije in volje za delo, nerazpoloženost, žalost, 
pesimizem, razdražljivost in večja nestrpnost do ljudi v službi in doma, izguba 
smisla za humor, izguba zanimanja za ljudi in dogajanja okoli sebe, nesposobnost 
izražanja čustvenih vsebin, žaljiv ali nesramen odnos do sodelavcev; 
 vedenjski znaki: izogibanje delovnim obveznostim, površnost, naraščanje 
odsotnosti z dela (tudi neupravičene), pogosti prepiri s sodelavci, naraščajoča 
sovražnost, pogostejši problemi v domačem okolju, prepiri, zlorabe pomirjeval in 
alkohola, upad delovne vneme, zmanjšana delovna učinkovitost, odpor do službe, 
težnja po spremembi delovnega mesta (beg iz poklica), opuščanje športnih, 
rekreacijskih ali kulturnih aktivnosti; 
 področje mišljenja: slabša sposobnost koncentracije, pozabljivost, izguba 
motivacije za ustvarjalno delo, izogibanje novostim na delovnem mestu, iskanje 
»krivcev« za lastno neuspešnost zunaj sebe, destruktiven odnos do zahtev 
nadrejenih, zmanjšana sposobnost za kritično presojo dogajanja v okolju, 
pomanjkljiva samokritičnost, slabše uvidevanje, zmanjšana miselna prožnost, 
odpori do timskega dela in skupinske pripadnosti, izogibanje pogovorom in 
sestankom, zmanjšano samospoštovanje. 
Znaki izgorevanja se običajno najprej pokažejo na delovnem mestu, kajti pomanjkanje 
energije bremeni posameznikov odnos do dela in zmanjšuje njegovo storilnost. V 
domačem okolju je upadanje energije navadno dlje neopazno, saj jo je mogoče 
razporejati bolj samostojno (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 26), kljub temu pa so znaki 
izgorevanja opazni tudi pri ljudeh v njihovem domačem okolju, največkrat preko 
njihovega nenavadnega vedenja in okrnjene komunikacije s preostalimi družinskimi člani. 
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3.5 PROCES IZGOREVANJA 
Izgorelost je proces, ki se odvija postopoma, po posameznih fazah. Gre za boleč proces, 
ki vključuje čustveno izčrpanost, negativne misli, razočaranja, izgubo uživanja v 
medsebojnih odnosih ter zmanjšan občutek lastne vrednosti. Izgorelost je rezultat 
prevelikega truda in vztrajanja v situaciji, kjer so pričakovanja previsoka (Curci, 2012).  
Ker je izgorelost dolgotrajno nastajajoč odgovor na trajne pritiske na delovnem mestu, je 
stanje izgorelosti lahko dlje časa na videz enako, brez sprememb. Izgorevanje se 
stopnjuje po različnih fazah. Vsaka faza lahko traja zelo dolgo in napoveduje naslednjo. 
Do neke mere je nepopravljiva le zadnja faza (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 56). 
Prvi znak, ki nakazuje na začetek procesa izgorevanja, je utrujenost. Posameznik se po 
končanem delovniku običajno vrne domov tako utrujen, da ne zmore opraviti niti hišnih 
opravil. Občuti predvsem pomanjkanje energije in telesno izčrpanost ter išče bližnjice, 
kako bi naredil več, a s čim manj truda. Utrujenost je mogoče odpraviti s počitkom, 
vendar če si posameznik počitka ne privošči in če se obseg obremenitev ne zmanjša, se 
prične 1. stopnja procesa izgorevanja, za katero je značilen občutek kronične utrujenosti. 
Na tej stopnji posameznik zanemarja svoje potrebe. Zavestno ignorira opozorilne znake in 
jim ne posveča prevelike pozornosti, saj meni, da je stanje le začasno. Mnogi posamezniki 
se začnejo spraševati, ali so prijatelji, sodelavci in družinski člani zaznali, da je z njim 
nekaj narobe, zato poskuša znake čim bolj prikrivati. Na 2. stopnji se telesnim znakom 
pridružijo tudi težave psihološkega izvora. Pri posamezniku se pojavijo prvi znaki 
depresije, počuti se nesamozavesten in ranljiv, zato si tak posameznik pogosto nadene 
nevidni oklep in ne pusti nikogar blizu. Pogosto se pojavi želja po umiku, zato mnogi na 
tej točki zamenjajo delovno okolje, kar pa je le kratkoročna rešitev, saj prenesejo vzorce 
vedenja v novo okolje in tako se krog ponovi od začetka (Gorkin, 2012). Pri posamezniku, 
ki ne ukrepa pravilno, se znaki dodatno okrepijo in pomnožijo. Pojavlja se nespečnost, 
tesnoba, občutek odtujenosti, negativno mišljenje, strah in razočaranje, kar privede do 
tretje in hkrati zadnje stopnje procesa izgorevanja, katere vrhunec je adrenalni zlom.  
Vsaka posamezna stopnja lahko traja tudi po več let, sam adrenalni zlom običajno nekaj 
tednov, okrevanje po zlomu pa v povprečju od dveh do štirih let. V prvem obdobju po 
zlomu se simptomi vračajo že ob najmanjši obremenitvi, tako telesni kot čustveni, in se 
kažejo najprej kot nenadni upadi energije, ki za seboj potegnejo vse ostale simptome. 
Kasneje se ti simptomi pojavljajo redkeje, običajno ob stiku z obremenilno situacijo, ki je 
bila sprožilni faktor za adrenalni zlom. Značilen je izrazit odpor do prejšnjih življenjskih in 
delovnih situacij, celo nezmožnost vračanja vanje. Včasih so posledice adrenalnega zloma 
trajne in pripeljejo do invalidske upokojitve. Razlog je lahko trajen močan upad delovnih 
sposobnosti, oteženo ali onemogočeno vzpostavljanje psihofizičnega ravnotežja ali pa 
kronična močna depresija (Inštitut za razvoj človeških virov, 2012). 




Tabela 2: Proces izgorevanja po posameznih stopnjah 
Znaki 1. stopnje izgorelosti 




- povišan krvni tlak, 
- panični napadi, 
- težave s prebavili, 
- motnje spanja. 
- tesnoba, 
- razočaranje,  



















Znaki 2. stopnje izgorelosti 




- upadi energije, 
- alergije. 
- občutek ujetosti, 
- odpor do dela, 
- idealizacija, 




- želja po umiku. 
- nihanje 
samopodobe,  




- čustveni izbruhi, 
- cinizem, 
- grobost, 
- odtujevanje od 
bližnjih, 
- zanikanje potreb, 
- menjava službe ali 
okolja. 
Znaki 3. stopnje izgorelosti – adrenalni zlom 
Telesni Čustveni Kognitivni Vedenjski 









- možganska kap. 
- občutek 
razvrednotenosti, 





- nemoč, odpor, 
- otopelost, 
- apatičnost, 





- trganje miselnega 
toka, 











- priprava na 
samomor ali 
samomor. 
Vir: Inštitut za razvoj človeških virov (2012). 
Proces poklicnega izgorevanja, katerega posledice se kažejo predvsem v posameznikovem 
delovanju na delovnem mestu, se deli na dvanajst faz (Kraft, 2006, str. 28–33): 
1. želja po dokazovanju: prvi znak, ki je opazen pri posamezniku, je njegova 
pretirana želja, da se izkaže na svojem delovnem mestu. Ta želja pogosto postane 
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pretirana in posameznik se v želji po dokazovanju žene do meja svojih 
sposobnosti; 
2. povečevanje obsega dela: ker se posameznik želi izkazati pred sodelavci in se želi 
vklopiti v organizacijo, si zato postavi visoke cilje. Ker želi doseči zastavljene cilje, 
se osredotoča le na delo in lahko se zgodi, da postane obseden s tem, da mora 
opraviti vso delo sam. Misli, da bo s takim dejanjem pokazal, da je nenadomestljiv, 
saj bodo nadrejeni opazili, da lahko opravi veliko količino dela brez dodatne 
pomoči; 
3. zanemarjanje lastnih potreb: posameznik je popolnoma predan delu, zato nima 
časa in energije za nič drugega. Prijatelji, družina, prehranjevanje in spanje 
postanejo nepomembni; 
4. navzkrižje interesov: posameznik se začne zavedati, da to, kar počne, ni prav, 
vendar pa vseeno ni zmožen videti vira problema. V tej fazi se pojavijo prvi telesni 
znaki izgorevanja; 
5. sprememba sistema vrednot: posameznik se izolira od okolice, izogiba se 
konfliktom in zapade v fazo zanikanja svojih težav. Prav tako se spremeni njegov 
sistem vrednot. Ves preostanek energije porabi, za delo, prijatelje, družino in 
hobije nima časa. Delo je na vrhu lestvice njegovih vrednot;  
6. zavračanje: v tej fazi postane posameznik nestrpen in ne želi imeti socialnih stikov 
z okolico. Ljudje posameznika zaznavajo kot agresivnega in sarkastičnega; 
7. umik: posameznikovo zavračanje socialnih stikov se spremeni v izolacijo. Pogosto 
se zgodi, da ima občutek, da je brez cilja in izgubi upanje;  
8. vedenje: na tej stopnji družina, prijatelji in sodelavci opazijo očitne spremembe v 
vedenju posameznika; 
9. depersonalizacija: človek izgubi stik sam s sabo. Sebe in druge preneha ceniti. 
Njegov pogled na življenje se zoži na sedanjost, o prihodnosti ne razmišlja; 
10. notranja praznina: oseba občuti notranjo praznino, ki jo poskuša zapolniti s 
prenajedanjem, zlorabo alkohola ali drog in drugimi oblikami pretiravanja; 
11. depresija: pri nekaterih osebah se pojavijo znaki depresije. Taka oseba je 
izčrpana, obupana in brezbrižna, ne vidi več smisla življenja; 
12. izgorelost: posameznik se zlomi tako fizično kot psihično. V skrajnih primerih so 
prisotne samomorilne misli kot posledica dejstva, da želi posameznik za vsako 
ceno pobegniti iz nastalega položaja. 
 
3.6 POSLEDICE IZGORELOSTI 
Na količino negativnih posledic izgorevanja vpliva osebnostna čvrstost posameznika. Tisti 
z visoko osebnostno čvrstostjo jemljejo ovire kot izzive, imajo pri njihovem premagovanju 
občutek angažiranosti in notranjega nadzora, kar pomeni, da so prepričani, da lahko sami 
nadzorujejo dogodke in vplivajo na to, kar se jim v življenju dogaja. Razmeroma hude 
obremenitve prenašajo le z minimalnimi negativnimi posledicami oz. jih hitro prebolijo. 
Ljudje z nizko osebnostno čvrstostjo jemljejo mnoge situacije kot grožnje, kot nekakšne 
pretnje, izgube, ki jim vedno grenijo življenje. Z ovirami se težko in mnogokrat neuspešno 
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spopadajo, že manjše obremenitve pa jim puščajo hujše posledice oz. jih težko prebolijo. 
Take osebe imajo občutek, da njihovo življenje ves čas usmerjajo zunanji dejavniki, na 
primer avtoritete, družinski člani, sodelavci, širša družba (Veber Rasiewicz, 2008, str. 41). 
Izgorelost ima vrsto negativnih posledic, ki se kažejo predvsem v obliki zdravstvenih 
težav. Izgorelost poveča možnost, da človek zboli za kardiovaskularnimi boleznimi, v enaki 
meri kot debelost, kajenje in holesterol (Smith Bailey, 2006). Poleg tega, da izgorelost 
pogubno vpliva na posameznikovo zdravje, močno vpliva tudi na zmožnost premagovanja 
ovir in osebni življenjski slog. Škoda ne gre le na račun izgorele osebe, ampak posledice 
običajno čutijo vsi, ki so kakor koli povezani z izgorelo osebo – sodelavci, partner, otroci, 
prijatelji (Maslach in Leiter, 2002, str. 18). V medsebojnih odnosih je izgorela oseba 
prezirljiva, s čimer brani svojo psihično integriteto (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 53). 
Ti znaki so opazni predvsem v vedenju izgorelega posameznika do svojih najbližjih. 
Posledice na ravni posameznika se kažejo kot (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 23–24): 
 telesne posledice – izgorelost povzroči pogosto izbruh telesne izčrpanosti, kronične 
utrujenosti in številnih psihosomatskih motenj oz.  bolezni, kot so nespečnost, 
želodčne in prebavne težave, glavoboli, bolečine po vsem telesu – predvsem v 
križu in hrbtu, zvišan ali znižan krvni tlak, upad ali čezmerno povečanje telesne 
mase, težave s srcem in dihanjem, upad energije; 
 emocionalne posledice – v emocionalnem doživljanju izgoreli posamezniki odrivajo 
emocionalne motnje, kot so reaktivne emocionalne motnje: osiromašenje 
čustvenega odnosa do ljudi, za katere delajo, žalost, obup, občutje nemoči, 
čustvena neodzivnost, izoliranost, distanciranost, znižan frustracijski prag, 
razdražljivost, nezadovoljstvo, nerazpoloženje, tesnoba, bojazni, paranoičnost;  
 posledice na miselnem področju – posameznikovo mišljenje se preoblikuje. 
Označuje ga togost, neizvirnost, nekreativnost, počasnost, raztresenost, 
poslabšanje miselne koncentracije in pozornosti. Stališča izgorele osebe vse bolj 
prevevajo cinizem, razvrednotenje strokovnih spoznanj, pomanjkanje idealizma in 
optimizma; 
 posledice opazne v vedenju – vedenje izgorelega posameznika na delu in v 
privatnem življenju lahko označuje lenobnost, neprilagodljivost, nekorektnost, 
nestrpnost, nevljudnost, žaljivost, krivičnost, netolerantnost, nesolidnost, 
nediscipliniranost, površnost, zmanjšanje delovne učinkovitosti, konflikti s 
sodelavci in strankami. Pojavijo se lahko še težave v osebnem in družabnem 
življenju z vse pogostejšimi konflikti v partnerskih odnosih, v odnosih z lastnimi 
otroki, sorodniki, prijatelji, sosedi in znanci. Posameznik nenadoma začne 
razmišljati, da bi zamenjal poklic ali se zgodaj upokojil. 
Izgorelost ima negativne posledice tudi za organizacijo. Najvidnejša posledica izgorelosti 
se kaže v brezosebnem načinu opravljanja dela in pojavu vzvišenosti. Izgorelemu 
posamezniku ni več do tega, da bi napredoval, da bi reševal stvari na svoj način, da bi bil 
ustvarjalen. Socialne igre ga ne zanimajo več. Izgubi spoštovanje do prizadevanj večine 
ljudi (Findeisen, 2005, str. 41). Ljudje, ki izgorevajo na delovnem mestu, se tako pogosto 
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psihološko in fizično umaknejo od dela. Posvečajo mu vedno manj časa in energije, delajo 
samo tisto, kar je nujno potrebno in so pogosteje odsotni. Ne samo, da naredijo manj, 
ampak tudi delo opravljajo slabše (Maslach in Leiter, 2002, str. 18), kar slabo vpliva na 
uspešnost in učinkovitost organizacije.  
Povečuje se fluktuacija, saj zaposleni zapustijo organizacijo in si poiščejo delo v 
prijetnejšem delovnem okolju. Pogosto menjavanje kadrov je lahko za delovno 
organizacijo neugodno, saj je potrebno kadre nadomestiti z novimi, kar lahko povzroča 
motnje v delovanju organizacije, prav tako pa je to povezano z določenimi stroški (Inštitut 
za razvoj in inovacije, 2012). 
Izgoreli posamezniki, ki bolezni navkljub še vedno hodijo v službo, negativno vplivajo na 
sodelavce, tako da povzročajo konflikte med zaposlenimi, motijo ostale zaposlene pri 
opravljanju njihovih delovnih zadolžitev in širijo negativno razmišljanje med sodelavce, 
zato velja, da je izgorelost nalezljiva (Rakovec-Felser, 2011, str. 581–582). Gre za 
nalezljivost negativnih čustev, kajti sodelavci, ki prepoznajo sodelavca, ki je poklicno 
izgorel, si njegovo stanje pripišejo. Negativna čustva se hitreje prenašajo kot pozitivna. 
Postopoma lahko pride do kolektivne poklicne izgorelosti zaradi delovnih zahtev. Tako se 
izgorelost nakopiči v nekaterih skupinah ne glede na delovne pogoje (Findeisen, 2005, str. 
48). 
Ostale negativne posledice za organizacijo so (Vrtačnik, 2012):  
 povečevanje odsotnosti z dela, 
 povečevanje stroškov boleznin, ki jih krijejo organizacije same do 30-dnevne 
odsotnosti, 
 povečevanje stroškov nadomeščanj, 
 povečevanje število nesreč na delovnem mestu zaradi zmanjšane zbranosti in 
pozornosti, 
 povečevanje stroškov iskanja in usposabljanja novih nadomestnih delavcev, 
 povečevanje možnosti, da bo organizacija zaradi izgorelosti izgubila najbolj zavzete 
in najbolj odgovorne delavce. 
3.7 PREVENTIVA 
Ukrepe za preprečevanje izgorelosti lahko izvajajo posamezniki sami, lahko pa tudi 
organizacija, vključno z vodjo. Najbolj optimalna je kombinacija obeh. Poleg omenjenih 
pristopov se kot sredstvo za preprečevanje izgorevanja vse bolj uveljavlja supervizija. 
3.7.1 VLOGA POSAMEZNIKA PRI PREPREČEVANJU IZGORELOSTI 
Posameznik ima na voljo številne ukrepe, s katerimi lahko prepreči izgorelost, ne le pri 
sebi, ampak tudi pri sodelavcih. Pri slednjem ima velik pomen pogovor ter pomoč in 
podpora v stresnih situacijah. Ukrepi za preprečevanje izgorelosti na ravni posameznika so 
predstavljeni v nadaljevanju. 
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Eden od načinov za preprečevanje izgorelosti je zmanjševanje obremenitev, tako pri delu 
kot tudi doma. Vsak posameznik ima v življenju veliko različnih vlog, z vsako vlogo pa so 
povezani tudi drugi ljudje oz. natančneje njihova pričakovanja in zahteve, ki pogosto 
predstavljajo za posameznika veliko obremenitev (Beehr in Glazer, 2005, str. 8–9). Veliko 
ustrežljivih ljudi ne zna zavrniti tovrstnih zahtev oz. prošenj, kar pa jih lahko drago stane. 
Poleg svojih obveznosti sprejmejo še dodatne zadolžitve, kar vodi do preobremenjenosti. 
Veliko ljudi ne zna oz. ne želi reči »ne« zaradi vljudnosti, saj se bojijo, da bodo s tem 
užalili sogovornika, vendar če je nikalni odgovor utemeljen, potem sogovornik ne bo 
prizadet. K zmanjševanju obremenitev pripomore prerazporejanje zadolžitev. Večina ljudi, 
ki ne zna oz. noče prerazporediti odgovornosti, to počne zaradi tega, ker meni, da lahko 
sami najbolje poskrbijo za to, da bodo začrtane naloge opravljene pravočasno in 
kakovostno ter da drugi tega ne bodo opravili tako dobro kot oni sami. Takšno početje 
dolgoročno vodi v izgorevanje, zato je nujno potrebno dati priložnost ostalim zaposlenim 
in se s tem razbremeniti tistih nalog, ki jih lahko opravijo drugi.  
Kakovost posameznikovega življenja je odvisna od ravnanja s časom, zato je tudi pri 
preprečevanju izgorevanja pomembno pravilno upravljanje z njim. Človek, ki čas 
nekoristno zapravlja, postane nezadovoljen, nesrečen in obremenjen s stresom. Za 
uspešno upravljanje s časom je potrebna pravilna ocena časa za izpolnitev dolžnosti, 
zavedanja lastnih želja ter ravnotežje med delom in prostim časom (Powell, 1999, str. 94). 
Pravilno upravljanje s časom je še posebej pomembno, ko v organizaciji primanjkuje 
kadrov. Kljub temu da posameznik ne more opraviti dela petih ljudi, ne glede na 
sposobnosti in trud, lahko z ustreznim upravljanjem s časom postori veliko več, kot če ne 
bi načrtoval in pravilno razporedil delovnih nalog (Rosenberg McKay, 2012). Pri 
upravljanju s časom je pomembno, da si vsak posameznik organizira delo tako, da mu 
ostane čas za sprostitev. Poleg dolgega delavnika, ki človeku vzame večino časa v dnevu, 
je pomembno, da preživi prosti čas, tako da se poslužuje raznih aktivnosti, ki ga 
razveseljujejo ter koristno preživi preostanek prostega časa z družino in prijatelji.  
Ker predstavlja vzrok za izgorevanje na delovnem mestu tudi obilica informacij, predvsem 
v obliki elektronske pošte in premalo časa, da bi vse pregledali, je ravno tako, kot 
učinkovito organiziranje časa, pomembno tudi, da se posameznik nauči filtrirati 
informacije ter jih razdeliti na tiste, ki so zanj pomembne in tiste, ki to niso (Pardey, 2007, 
str. 4). S tem zaposleni ne bodo po nepotrebnem izgubljali časa za nepomembne 
informacije in se bodo lažje osredotočili na pomembne naloge. 
Preventiva pred izgorevanjem zajema načrtovanje ciljev, ki ima pomembno vlogo pri 
dobrem izrabljanju časa. Nekateri ljudje si ne postavljajo ciljev zaradi strahu pred 
neuspehom, vendar je pomembno, da si posameznik postavi cilje, ne glede na to, ali jih 
na koncu doseže ali ne. Pomembno je, da izdela načrt, v katerem določi cilje in poti za 
dosego teh ciljev, saj ima tako cilj ves čas pred sabo in se bolj trudi za njegovo dosego. 
K preprečevanju izgorevanja pripomore razporejanje opravil in nalog glede na njihovo 
pomembnost, saj se s tem, ko človek ve, kaj je še potrebno postoriti, izogne 
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nepotrebnemu hitenju, skrbem in stresu. Najbolj optimalno je, če se naloge izvajajo po 
naslednjem zaporedju (Kompare in Vadnov, 2008, str. 128): 
 najprej opravimo pomembne in nujne naloge; če jih ne uredimo pravočasno, nam 
grozi škoda, če pa smo pravočasni, nam prinesejo velike koristi;  
 sledijo manj pomembne, a nujne zadeve; če jih ne uredimo hitro, bo nastala neka 
škoda, ki bo sorazmerno majhna;  
 sledijo pomembne, a ne nujne naloge; teh se moramo lotiti, vendar lahko malo 
počakajo;  
 na koncu izvajamo še nepomembne in nenujne naloge, ki so v večini in navadno 
terjajo veliko časa ter prinašajo manj koristi.  
Pri učinkovitem preprečevanju izgorevanja se je potrebno upreti želji po popolnosti. 
Perfekcionisti nimajo občutka za stvarnost, ne znajo si postaviti meje, do katere se je še 
vredno truditi in ne znajo odnehati, tudi takrat, ko ni več upanja za uspeh. Ženejo se 
naprej in iščejo nove rešitve, kar jih privede do izgorevanja. Dodatno težavo predstavlja 
perfekcionist pri timskem delu, kjer je do ostalih preveč kritičen in zaradi svoje želje po 
uspehu žene naprej ostale člane delovne skupine, to pa povzroča dodatne napetosti v 
delovnih odnosih. Perfekcionisti se morajo zato naučiti postavljati dosegljive in realne cilje 
in biti zadovoljni z rezultatom, četudi je le-ta povprečen. 
Pri preventivi pred izgorevanjem je pomembna redna telesna aktivnost, ki jo mnogi zaradi 
prenatrpanega urnika zanemarijo. Moralo bi biti ravno nasprotno: povečati bi morali 
fizično aktivnost in se z njeno pomočjo soočiti z obremenjujočimi situacijami, ki vodijo v 
izgorelost. Koristi in prednosti redne telesne vadbe so številne: krepitev srca, več kisika v 
telesu, izboljšana prebava, povečana odpornost proti boleznim, zmanjšana utrujenost in 
tako dalje (Youngs, 2001b, str. 82). Poleg redne telesne vadbe imajo velik pomen druge 
dejavnosti v obliki hobijev. Ni pomembno, kakšen hobi si posameznik izbere, pomembno 
je le, da v njem uživa. Hobiji so splošno koristni, saj učinkovito zapolnijo prosti čas. 
Za učinkovit boj proti izgorevanju sta nujno potrebna počitek in spanje, saj si človekovo 
telo na ta način opomore in nabere nove energije. Mnogi mislijo, da bodo s tem, ko 
opravljajo obveznosti pozno v noč, zmanjšali obremenitve, ki jih čakajo naslednji dan in 
bodo tako v prednosti. V resnici pa je učinek ravno nasproten, saj pomanjkanje spanca 
povzroči utrujenost, posledično pa posameznik naredi pri svojem delu veliko napak, ki jih 
je potrebno odpraviti, kar ponovno zahteva svoj čas. 
Tako kot pri preprečevanju vseh bolezni, ima zdrava prehrana velik pomen tudi pri 
preprečevanju izgorelosti. Zdrava prehrana ugodno vpliva na razpoloženje in vitalnost, 
daje energijo, krepi mišice, varuje pred boleznimi, izboljšuje imunski sistem in zagotavlja 
moč za obrambo pred stresi vsakdanjega življenja. Zdrave prehrambene navade zahtevajo 
tri obroke na dan, vmes pa le lahke malice. Za uživanje hrane si je potrebno vzeti čas, 
sesti za mizo in pojesti brez naglice (Powell, 1999, str. 134). Hrana mora vsebovati čim 
manj maščob, soli in sladkorjev, ki človeka le kratkoročno napolnijo z energijo, dolgoročno 
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pa ne prinašajo prav nič dobrega. V jedilnik je potrebno vnesti veliko zelenjave, rib in 
svežega sadja. 
3.7.2 VLOGA ORGANIZACIJE IN VODJE PRI PREPREČEVANJU IZGORELOSTI 
ZAPOSLENIH 
Organizacije rade gledajo na težave na delovnem mestu v skladu s priljubljenim izročilom: 
»Ne popravljaj nečesa, kar ni pokvarjeno«. Ali drugače, ne trudi se storiti ničesar v zvezi s 
potencialnim problemom, ampak raje počakaj, da postane problem resničen. Pri tem 
sprejme organizacija veliko tveganje glede tega, ali se bo problem uresničil ali ne. V 
kolikor se problem ne bo uresničil, bo organizacija »zmagala«, saj to pomeni, da ni 
porabila denarja za nekaj, kar je samo morebitna grožnja, če pa se problem uresniči, 
postane njegovo reševanje zelo drago. Ker izgorelost ni več tako redek pojav, je 
verjetnost, da bo prišlo do izgorevanja velika (Maslach in Leiter, 2002, str. 76), zato je 
bolje vlagati v ukrepe za preprečevanje, kot pa kasneje plačevati visoke stroške, ki jih je 
povzročilo izgorevanje. 
Velik pomen pri preprečevanju izgorevanja na delovnem mestu ima vodja. Vodenje ljudi je 
lahko zelo težko. Kdor vodi, se mora ukvarjati z vsemi, s tistim, ki je najmanj sposoben, s 
tistimi, ki dvomijo, so otožni, tekmovalni, zaljubljeni vase, nesrečni, pa z onimi drugimi, ki 
so pretirano vneti za delo. Vodja mora opredeliti cilje, organizirati, povezati in navdušiti 
ljudi za delo. Reševati mora konflikte, postaviti prednostne naloge, sprejeti odločitve o 
drugih, prenašati njihovo sovražnost in se ukvarjati s frustracijami, ki nastajajo v 
neprestanih stikih z ljudmi (Findeisen, 2005, str. 53). Dober vodja mora zato imeti 
(Kompare in Vadnov, 2008, str. 123): 
 temeljne zmožnosti za vodenje, to so sposobnost hitrega predvidevanja, odločanja 
in prilagajanja spremembam, zmožnost kritične presoje in usklajevanja, 
vizionarstvo, nove in drugačne zamisli ter poti za dosego ciljev, 
 potrebna znanja in spretnosti, to so strokovna znanja, znanja in spretnosti za delo 
z ljudmi, komunikacijske spretnosti in sposobnost učinkovitega mišljenja, 
 moč, da na sodelavce vpliva in jih usmerja proti zastavljenim ciljem, 
 motivacijo za vodenje, ki se kaže kot potreba po dosežkih, posvečanje delu, 
pripravljenost za delo z ljudmi, obravnavanje težav kot izziv in priložnost za učenje 
ter ustvarjalno reševanje problemov. 
Veliko organizacij se sprašuje, kje začeti in katera pot oz. strategija za preprečevanje 
izgorevanja bo najuspešnejša. Na tovrstna vprašanja ni možno podati enotnega odgovora, 
saj je izbira strategije odvisna od narave službe, značilnosti organizacije in zunanjih 
dejavnikov, ki vplivajo na organizacijo. Izbira strategije mora temeljiti na dveh ključnih 
vprašanjih: Katero področje neskladij v odnosu delo-delavec povzroča največje 
probleme?; Katero področje ima največ možnosti, ki bodo vodile k spremembam? 
(Maslach in Leiter, 2002, str. 145–146). Organizacija lahko dobi odgovore na ti dve 
vprašanji tako, da identificira probleme/stresorje v organizaciji. Pri tem so najboljši vir 
informacij zaposleni, ki ne le da pomagajo pri identificiranju problemov, ampak pridobijo 
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vpogled v različne možnosti za napredek in spremembe na bolje. Zelo pomembno je, da 
organizacija načrtno planira vse intervencije, ki jih namerava izvesti, saj le tako ostane 
ciljno usmerjena v tista območja, kjer so možne izboljšave (CMHA, 2012). Ko organizacija 
ugotovi, katera so problematična področja, lahko sprejme primerne ukrepe. Pri tem je 
pomembno, da organizacija sprejme več ukrepov za preprečevanje izgorevanja in ne zgolj 
enega, saj se brez celovitega ukrepanja krog izgorelosti ne bo prekinil. Tako na primer ni 
dovolj, če se organizacija osredotoči zgolj na izobraževanje zaposlenih, če prevladujejo v 
organizaciji tudi slabi delovni pogoji (Smith Bailey, 2006). Ukrepi za preprečevanje 
izgorelosti so predstavljeni v nadaljevanju. 
Za začetek lahko organizacija organizira za svoje zaposlene izobraževanja za 
prepoznavanje in preprečevanje poklicne izgorelosti. Pomembno je, da izobraževanje 
poteka ločeno, torej posebej za vodstvo in vodilne kadre ter posebej za zaposlene. Cilji 
tovrstnih izobraževanj so: analizirati psihološko delovno okolje v organizaciji, prepoznati 
zgodnje faze poklicne izgorelosti pri sebi in sodelavcih ter jo preprečiti, zadržati najboljše 
zaposlene na njihovih delovnih mestih, ohranjati in razvijati motiviranost in zavzetost za 
delo pri zaposlenih, zmanjšati stroške in povečati konkurenčnost. Udeleženci bodo po 
končanem izobraževanju sposobni prepoznati nevarnost, ki jim preti. Vedeli bodo, da ne 
gre zgolj za posledice napornega dela, takšne, ki jih je moč izbrisati s počitkom ali 
počitnicami. Spoznali bodo, kako nevarno je poklicno izgorelost zamenjati s stresom na 
delovnem mestu (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 54–56). Poleg izobraževanj s področja 
izgorevanja je pomembno permanentno izobraževanje zaposlenih, saj je lahko 
pomanjkanje znanja in kompetenc vir izgorevanja. Poleg organiziranih izobraževanj ima 
pomembno vlogo pri prenosu znanj tudi vodja. Prva naloga vsakega vodje je prenos 
znanja. Njegova naloga je odkrivanje tihih znanj, zagotavljanje manjkajočih znanj in 
nadgrajevanje obstoječih znanj glede na trenutne in predvidene potrebe. Dober vodja se 
zaveda, da z nadgrajevanjem znanj svojih sodelavcev in posledično njihove večje 
uspešnosti vzporedno nagrajuje in povečuje tudi lastno uspešnost ter uspešnost 
organizacije kot celote (Mihalič, 2006, str. 194).  
Izgorevanje na delovnem mestu preprečujejo jasno določene organizacijske vrednote. Če 
ljudje delajo v harmoniji s svojimi vrednotami in sposobnostmi, bodo delu bolj predani in 
zaradi tega manj dovzetni za izgorevanje. Če pa so vrednote nejasne in nepriznane, se 
vzbudi v zaposlenih praznina in občutek, da ni pozitivne usmeritve, kar ima lahko 
negativen vpliv na celotno organizacijo, zato je jasna določitev organizacijskih vrednot 
zelo pomembna. Gre za proces, v katerem člani organizacije izražajo svoje osebne 
vrednote, skupne vrednote svojih delovnih skupin in vrednote, ki jih odobrava celotna 
organizacija. Pomembno je, da so v proces poleg vodilnega osebja vključeni tudi delavci 
(Maslach in Leiter, 2002, str. 129–132). 
Za preprečevanje izgorelosti je potrebno zmanjšati obremenitve zaposlenih, pri čemer je 
najpomembnejše zadostno število zaposlenih glede na zahtevnost in količino dela, ki ga je 
potrebno opraviti. Če se katera od teh dveh postavk poveča, je nujno, da organizacija 
zaposli dodatne ljudi in s tem prepreči izgorelost pri svojih zaposlenih, do katere bi prišlo v 
31 
 
primeru, če se organizacija ne bi odločila za nove zaposlene in bi dodatno delo enostavno 
razporedila med obstoječe zaposlene. Pri zmanjševanju preobremenjenosti zaposlenih ima 
velik pomen tudi poenostavljanje nalog in postopkov dela. 
K preprečevanju izgorelosti pripomore tudi zmanjševanje monotonije. Monotonijo navadno 
povzroča enostavno in manj zanimivo delo, enolična okolica, brnenje, samota, ozko polje 
pozornosti … Monotonijo je najlažje zmanjšati z uvajanjem sprememb v delo. Delavcem je 
potrebno spremeniti delovne naloge, operacije in delovna mesta, jim omogočiti vpogled v 
nastanek celotnega izdelka, organizirati večje število odmorov, poskrbeti za pestro 
delovno okolje (barve, sobne rastline) in nižjo temperaturo delovnega okolja (Kompare in 
Vadnov, 2008, str. 79–80). Velik pomen pri izhodu iz rutinskih opravil imata ustvarjalnost 
in inovativnost. Organizacija oz. njeno vodstvo mora zato spodbujati nove akcije in nove 
projekte. Poleg tega pa velja, da so inovativni zaposleni bolj samostojni in imajo več 
nadzora nad delom (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 60). 
Pomemben dejavnik, ki vpliva na nastanek izgorelosti, je motivacija za delo. Ko človek 
dela, mu dejstvo, da je za delo motiviran, pomaga sprostiti zmožnosti za še nekaj več 
prilagajanja, pri čemer ni pomembno, če je motiviran zaradi poklicne vesti, osebnih 
stremljenj ali zaradi tekmovalnih situacij, s katerimi se srečuje. Če se posameznik ne more 
več prilagajati, če zalogo zmožnosti prilagajanja izčrpa, postane preobremenjen in izčrpan. 
Ko se to zgodi, se ne more več prilagajati, kar povzroči izgorevanje (Findeisen, 2005, str. 
41). Organizacija lahko poskrbi za motivacijo zaposlenih s primernim nagrajevanjem in 
drugimi ukrepi, ki spodbujajo zaposlene pri delu. Veliko ljudi namreč trdo dela, vendar ne 
prejme primerne nagrade za opravljeno delo. Vsak dan hodijo v službo in dobro opravijo 
svoje delo, vendar se ne čutijo primerno nagrajeni. Posledica tega je odpor do dela, 
organizacije, vodstva, sodelavcev, strank … Organizacije bi morale delavne zaposlene 
nagraditi s povišico, napredovanjem ali drugo obliko nagrade (Rosenberg McKay, 2012). 
Glede na to, da predstavljajo vir izgorevanja slabi delovni pogoji, je pomembno, da 
organizacija poskrbi za njihovo izboljšanje, kar prinaša obojestranske koristi, tako za 
zaposlene kot za organizacijo. Delavec, ki opravlja delo v dobrih delovnih pogojih, je 
motiviran in zadovoljen, zato bo delo opravljal uspešno in s tem vplival na konkurenčnost 
organizacije. 
Eden od načinov preprečevanja izgorevanja je omogočanje neodvisnosti zaposlenih pri 
njihovem delu. Organizacija mora zaposlenim zagotoviti, da bodo pri delu samostojni oz. 
neodvisni od neposrednega vodje. Visoka avtonomija nikakor ne pomeni, da vodja nima 
več nobenega vpliva na zaposlene, temveč gre le za spremembo njegove vloge. Vodja 
nastopa kot vir podpore, spodbude, nudenja pomoči in podobno. Tovrsten odnos je 
neprimerno boljši za uspešnost in zadovoljstvo posameznika kot pa odnos, v katerem so 
zaposleni pod velikim vplivom vodje in preko katerega so preveč nadzorovani, nezmožni 
lastnega odločanja in presoje (Mihalič, 2008, str. 23). Neodvisnost pri delu ustvarja bolj 
zdravo delovno okolje, delo naredi zanimivo, predstavlja pa tudi priložnost za pridobivanje 
veščin in priložnost za intelektualni razvoj (Houtman, 2004). Pozitivne posledice višje 
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stopnje avtonomnosti pri delu se kažejo v dobrem počutju zaposlenih, saj se s tem, ko jim 
organizacija zaupa neko odgovornost, zavedajo, da so pomemben člen organizacije. 
Za dobro počutje na delovnem mestu je potrebna čim bolj jasna opredelitev del in nalog. 
Zaposleni mora imeti čim bolj jasno sliko, kaj je njegovo delo, katere cilje mora doseči, 
kakšna so pričakovanja sodelavcev, kje so meje njegove odgovornosti.  Ko je posameznik 
razpet med dve nasprotujoči si delovni zahtevi, ali če pripada dvema delovnima 
skupinama, ki imata nasprotna stališča, lahko prihaja do konfliktnosti delovne vloge 
(Kompare in Vadnov, 2008, str. 80). Naloga vodje je, da vsakemu novemu zaposlenemu 
natančno obrazloži, katere so njegove zadolžitve, da ve, kaj lahko pričakuje na novem 
delovnem mestu, pa tudi zato, da kasneje ne prihaja do konfliktov v zvezi s tem.  
Pri preprečevanju izgorelosti ima velik pomen organizacijska klima. Organizacijska klima 
ali organizacijsko vzdušje je vrsta značilnosti, ki kaže zadovoljstvo zaposlenih s socialnimi 
vidiki dela. Te značilnosti ločujejo organizacije med seboj, so relativno trajne in vplivajo na 
vedenje ljudi v organizaciji (Ivanko, 2006, str. 275). Velik vpliv na izboljšanje 
organizacijske klime ima vodja s svojim specifičnim položajem. Pri tem je potrebno dvoje: 
da vpliva na pojav ali vzrok, ki povzroča določeno stanje, in na ljudi. Oboje je težko, saj 
ljudje neradi sprejemajo spremembe, še manj se sami spreminjajo. Najpomembnejše 
orodje in hkrati najučinkovitejši način oblikovanja in spreminjanja klime s strani vodje je 
osebni zgled, s katerim vodja pokaže želeni način ravnanja (Stare, 2006, str. 639). 
V organizaciji so lahko formalni ali neformalni odnosi vir »sreče« ali »nesreče« na 
delovnem mestu ali pa zaposlene potisnejo v umik od dela. V slednjem primeru se 
zaposleni pred delom varujejo, doživljajo ga kot nujno zlo in nič več. Na delovnem mestu 
niso srečni in se ne razumejo s sodelavci (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 55). 
Neformalni odnosi v organizaciji so zelo pomembni, saj gre za opravljanje dela v kolektivu, 
kjer zaposleni preživijo skupaj večino dneva in je zato pomembno, da se med seboj dobro 
razumejo. Če želi organizacija izboljšati odnose med zaposlenimi, je pomembno, da 
(Mihalič, 2008, str. 70):  
 skrbi za sproščeno, vendar še vedno profesionalno vzdušje ob delu, 
 vse nastale težave in konflikte rešuje mirno in sproti, 
 omogoča zaposlenim, da se medsebojno spoznajo, 
 dovoli zaposlenim krajše, neformalne klepete, 
 spodbuja odkrit pogovor, 
 nudi zaposlenim oporo in pomoč, 
 spodbuja humor na delovnem mestu,  
 občasno priredi družabna srečanja za svoje zaposlene,  
 vse zaposlene obravnava enako, 
 podpira zaposlene pri njihovih prizadevanjih, 
 stoji zaposlenim ob strani tudi ob napakah in neuspehih. 
Vodstvo organizacije, ki želi ustvariti delovno okolje, ki bo generiralo visoke stopnje 
zaupanja v medsebojnih odnosih, mora najprej sprejeti novo vlogo, ki govori, da je 
33 
 
potrebno zaposlene razumeti kot celovita bitja, ki se racionalno in čustveno odzivajo 
(mislijo, odločajo, delujejo) na delovne okoliščine (Mesner Andolšek, 2002, str. 26). 
3.7.3 VLOGA SUPERVIZIJE PRI PREPREČEVANJU IZGORELOSTI 
Supervizija je način učenja iz lastnih in tujih izkušenj iz prakse. V luči preprečevanja 
izgorelosti je pomembna predvsem zato, ker se na supervizijskih srečanjih obravnavajo 
dejanske situacije in problemi iz prakse, ki se skozi proces supervizije rešujejo skupno. 
Supervizija omogoča medsebojno izmenjavo izkušenj in tudi s tem pripomore k reševanju 
že nastalih in potencialnih problemov. 
Funkcije supervizije so (Eiselt, 2009, str. 19): 
 pomaga, nudi oporo – nekomu dela neko situacijo manj neprijetno, manj hudo, 
mu olajšuje težave, trpljenje, mu pomaga iz neugodnega položaja ali stanja (na 
primer stresa ali stiske). Pri predstavitvi problema se v superviziji lahko zazna 
stisko ali katero drugo obremenjujoče psihično stanje supervizanta. Pri tem je 
supervizantu potrebno zagotoviti občutek varnosti. Zelo pomembno je, da se 
supervizant zaveda, da so njegova čustva sprejeta in upoštevana. V tem primeru 
gre za podporo supervizantovemu čustvenemu stanju; 
 omogoča določeno dejanje – supervizija je proces, v katerem se posamezniku 
omogoči in pomaga, da razmišlja (reflektira, evalvira, analizira, sintetizira), in s 
tem prihaja do novih uvidov. Supervizor ne razmišlja namesto supervizanta, 
ampak mu pomaga razmišljati, ne išče alternativne rešitve, ampak pomaga, da jih 
supervizant išče sam; 
 dejavnost lajša, dela manj naporno – supervizija poteka strukturirano, ciljno 
usmerjeno, podpora pa pripomore k temu, da se posameznik počuti varno in se 
tako lažje uči. 
Supervizijo vodi supervizor, ki ima različne vloge in funkcije (Leskovec, 2011, str. 84–85): 
 edukativna funkcija: supervizorjeva vloga v tej funkciji je, da pomaga supervizantu 
pri razumevanju strank in njegovega odnosa z njimi, pomaga mu pri ozaveščanju 
njegovih reakcij do strank in o tem, kako posreduje in kakšne posledice imajo 
njegove intervencije za stranko;  
 podporna funkcija: supervizor ima vlogo podpornika in poslušalca, kar je pogoj, da 
supervizija sploh steče. Supervizant potrebuje varno okolje, kjer lahko povsem 
zaupa in se odpre supervizorju; 
 vodstvena funkcija: supervizor skrbi predvsem za to, da so vloge opredeljene, 
odgovornosti razjasnjene in dogovori izpeljani. Poleg tega ovrednoti učinkovitost 
opravljenega dela, hkrati pa je usmerjen v detekcijo in zmanjševanje stresnih 
dejavnikov.  
Supervizor vodi supervizanta skozi proces supervizije, ki ga prikazuje slika 1. Supervizija 
poteka v obliki posameznih srečanj. Učni proces na posameznem srečanju supervizijske 
skupine se običajno prične z izkušnjo strokovnega delavca, ki jo posreduje v obliki zgodbe 
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(konkretna izkušnja). To je supervizijsko gradivo. V drugi fazi, v fazi refleksije, vodi 
supervizor supervizanta ob podpori supervizijske skupine v sistematično premišljevanje o 
najrazličnejših vidikih te izkušnje: kaj se je dogajalo, kaj točno je supervizant razmišljal v 
situaciji, kaj je ob tem doživljal, kako je ravnal,  kako so v situaciji ravnali drugi,  kakšen 
pomen ima za supervizanta ravnanje drugih, kaj vse je vplivalo na lastno razmišljanje in 
ravnanje oz. kaj vse je vplivalo na razmišljanje, doživljanje in ravnanje drugih vpletenih, 
kako so potekali dogodki in kaj je poskušal storiti. Refleksija o izkušnji v določenem 
trenutku preide na bolj teoretično raven, v fazo abstraktne konceptualizacije. V tej fazi 
supervizant izkušnjo osmišlja, izvaja različne primerjave izkušnje, interpretira, išče 
povezave s svojim teoretskim zaledjem, vrednotami in stališči, izvaja generalizacije, 
prihaja do uvidov. Uvidi in posplošitve niso dovolj. Za pravo (transformirajoče) učenje gre 
šele takrat, ko se novo spoznanje integrira v obstoječe znanje (miselne strukture) oz. ko 
se obstoječe znanje restrukturira na način, ki vključuje nova spoznanja. Nova struktura 
predstavlja novo kvaliteto razmišljanja, s tem pa novo osnovo doživljanja in delovanja. 
Učenje na supervizijskem srečanju se zaključi s fazo praktičnega eksperimentiranja, ko 
strokovni delavec sprejme odločitve za spremembe ter z njimi eksperimentira: pregleduje 
možne načine ravnanja, predvideva njihove posledice, premišljuje o potencialnih ovirah in 
tveganjih, na osnovi tega pa sprejme odločitve za udejanjanje sprememb zunaj 
supervizijske situacije (Rupnik-Vec, 2005, str. 81–82). 












Vir: Kobolt in Žorga (2000, str. 77). 
Supervizija se lahko izvaja v štirih oblikah (Rupar, 2003, str. 56–57): 
 individualni – za  individualno supervizijo je najbolj bistveno to, da sta v procesu le 
dva, in sicer supervizor in supervizant. Med njima se vzpostavi intenziven odnos, ki 
ima pogosto transferne in kontratransferne mehanizme;  
 skupinski – v skupinski superviziji sodeluje več članov, kar pomeni širok nabor 
znanja in izkušenj, iz katerih se vsak posameznik lahko veliko nauči. Proces 
skupinske supervizije ima značilne faze. Vsak supervizant mora imeti v začetku 
dovolj časa, da predstavi svoj problem čim bolj avtentično in spontano. Cilj prve 
faze supervizije je zrcaljenje slišanega in ne interpretacija predstavljenega 
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problema. Vsak, ki problem predstavi, doživi odziv ostalih članov in ima možnost, 
da svoj problem pogleda iz drugih zornih kotov. Razvije razširjeno razumevanje 
lastne poklicne situacije in osvetli doživljanje svojega poklicnega problema. Nato 
se razvije skupinska diskusija, v kateri igra supervizor pomembno vlogo, saj 
usmerja razgovor. V nadaljevanju se iščejo nove alternative reševanja 
predstavljenega problema, kjer imajo pomembno vlogo ostali člani skupine; 
 timski – timska supervizija je ena od oblik skupinske supervizije. Vključuje skupino 
posameznikov, ki delajo na isti nalogi znotraj ene ustanove; 
 vrstniški – vrstniška supervizija ali intervizija omogoča posameznikom, da so 
vključeni v stalni učni proces med vso poklicno dobo. Značilnost je, da nihče od 
udeležencev nima stalne vloge supervizorja, ampak to vlogo opravljajo vsi. V 
interviziji sodelujejo posamezniki, ki izhajajo iz poklicev, kjer je interakcija ena od 
strokovnih delovnih metod. 
3.8 SPOPRIJEMANJE Z IZGORELOSTJO 
Spopadanja z izgorelostjo se je potrebno lotiti celovito, kar pomeni, da se je pri tem 
potrebno posluževati tako individualnega kot tudi organizacijskega pristopa. Veliko 
posameznikov namreč misli, da bodo z individualnimi ukrepi rešili vse težave, vendar pa 
težave največkrat nastanejo, ko se po končanem zdravljenju ponovno vrnejo nazaj v 
službo. Tam jih pričaka staro delovno mesto in enako delovno okolje, saj se v času 
njihove odsotnosti ni spremenilo nič. Ker zadeve niso bile rešene tudi na ravni 
organizacije, se izgorelost prej ali slej ponovi.   
Poleg individualnega in organizacijskega ukrepanja ima pomembno vlogo pri zdravljenju 
izgorelosti podpora bližnjih. Stanje poklicne izgorelosti je stanje, s katerim se organizem 
obupno brani in med nekdanjim in novim življenjem postavi zaslon. Zaslon, ki ni prijeten 
niti za osebo samo, niti za socialno okolje. Človek, ki je preživel izgorelost, se znajde v 
dolgotrajnem okrevanju, kjer se uči ljubeznivega odnosa do samega sebe in si pripravlja 
novo poklicno pot. Gre skozi preoblikovanje osebnosti in se navadno znajde v novem 
sistemu vrednot, obdan z novimi ljudmi in novim okoljem. Na tej poti potrebuje 
spremljanje bližnjih (Findeisen, 2005, str. 55).  
Pomen socialne opore je podrobneje predstavljen v nadaljevanju, prav tako tudi 
individualni in organizacijski ukrepi pri spopadanju z izgorevanjem. 
3.8.1 INDIVIDUALNI PRISTOP 
Ko je proces izgorevanja šele na začetku in se pojavijo prvi znaki izgorevanja, je 
priporočljivo, da oseba, ki začuti izgorevanje, upošteva naslednje ukrepe (Bilban in 
Pšeničny, 2007, str. 28):  
 skrb zase – posameznik si mora postaviti svoj lastni varovalni program.  
Pomembno je, da v svoje delo vpelje zabavo ali tako vrsto dela, ki ga sprošča. 
36 
 
Prav tako je pomembno, da čim več časa preživi s svojo družino in si vzame čas za 
svoje konjičke ter interese; 
 določi meje delovanja – posameznik mora premisliti o svojem delu in določiti 
področja, kjer je treba določiti meje. Prav tako mora postaviti meje svojega 
profesionalnega dela in se prepričati, da v življenju obstajajo pomembnejše stvari, 
kot je služba; 
 določi ukrepe za obvladovanje stresa – na tej točki mora posameznik določiti 
osebo, s katero se lahko pogovori o svojih težavah. Ta oseba je lahko prijatelj ali 
sorodnik, v kolikor pa se ne želi o tem pogovarjati z bližnjimi, lahko poišče pomoč 
tudi pri psihoterapevtu. Možne so skrajne rešitve, kot je vključevanje v 
izobraževanje zaradi preusmeritve poklicne kariere ali spremembe poklica; 
 analizira samega sebe – posameznik mora določiti svoje vrednote in želje ter 
stvari, ki jih rad počne in česa ne mara početi. Izgorelost pogosto nastane zaradi 
nesorazmerja med posameznikovimi željami in interesi na eni strani ter zahtevami 
njegovega delovnega mesta na drugi; 
 premaga kompleks, da so drugi vedno boljši in da se to dogaja le nam –
spremembe se dogajajo zelo hitro, zato mora vsak posameznik razviti svoje 
veščine, ki mu bodo pomagale, da bo lažje prenašal spremembe in ustvari 
obrambne mehanizme za zaščito pred nadaljevanjem sindroma izgorelosti pri delu. 
V kolikor je bolezen že dosegla vrhunec, poteka zdravljenje s pomočjo psihoterapije, in 
sicer po treh fazah (Perat in Pšeničny, 2006): 
 1. faza – razbremenitev: izgorela oseba se mora najprej umakniti od situacije, ki jo 
je pripeljala do zloma. Vsa pozornost mora biti usmerjena v umirjanje telesa, 
počitek. Paziti je potrebno na vnos dražljajev, saj utegne biti že peščica nasvetov 
kaplja čez rob. Psihoterapevt posamezniku pomaga opraviti življenjsko "bilanco", 
ovrednotiti dosežke in prepoznati ključne situacije, ki so pripeljale do izgorelosti; 
 2. faza – iskanje ravnovesja: v tej fazi je najbolj pomembno, da se oseba uči 
prepoznavati in izražati svoje potrebe, da se zave pomena njihovega 
zadovoljevanja in se seznani s tem, kako jih je mogoče uveljavljati. Osrednji del 
terapije je namenjen prepoznavanju nezavednih obrambnih mehanizmov, zaradi 
katerih oseba vstopi v odnose in situacije, ki povzročijo izgorelost ter da se nauči, 
kako jih vzdrževati. Soočenje z njimi ter z njihovimi vzroki je najzahtevnejši, 
vendar ključen del terapije. Ko se oseba z njimi sooči, jih lahko začne odpravljati in 
si s tem zagotovi, da ne bo vnovič prišlo do izgorelosti. En zlom namreč ne varuje 
pred naslednjim. V tej fazi se oseba uči postopkov, ki ji pomagajo do boljšega 
počutja. Pomembno je, da oseba opazuje, kako se spreminja, da ima pregled nad 
učinki rehabilitacije. Po zlomu se po izkustveni poti zlahka utrdi negativno 
prepričanje, češ da "nič ne pomaga, da se nima smisla naprezati". Če pa je 
napredek viden, je posameznik bolj motiviran za spreminjanje samega sebe, kar 
pospeši njegovo okrevanje; 
 3. faza – vzdrževanje doseženega ravnovesja: na tej stopnji se pri izgorelem 
posamezniku začne nabiranje »življenjske moči in vzdržljivosti«, vendar 
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uravnoteženo in z namenom, da pridobljeno moč vlaga najprej v situacije, ki mu 
bodo ponujale oporo. Posameznik se vnovič uči praznjenja energije, vendar tokrat 
tam, kjer bo naložba povrnjena. V tej fazi rehabilitacije se uči uporabljati strategije 
za uveljavljanje lastnih potreb in jih tudi preizkuša. V tem obdobju so pritiski okolja 
najmočnejši, to pa zato, da bi bilo »spet vse tako kot prej«, da bi spet prevzeli vsa 
bremena in spet služili njihovim potrebam. Zato prihaja do konfliktov. To je 
obdobje, ko posameznik išče nov odnos do življenja. 
Psihoterapija pomaga izgoreli osebi tudi po končanem zdravljenju, in sicer tako da se 
hitreje vključi v dejavno življenje. Ob ustrezni terapevtski podpori in podpori okolja po 
šestih mesecih zmore večina, četudi zelo omejeno, začeti z nekaterimi produktivnimi 
dejavnostmi, seveda z upoštevanjem tega, da imajo znatno manj energije. Pomembno je, 
da tempo vračanja nazaj v dejavno življenje posameznik sproti prilagaja svojim trenutnim 
zmožnostim, ki se sčasoma začnejo povečevati in dosežejo raven pred zlomom (Perat in 
Pšeničny, 2006). Da bi se izgorela oseba lažje vključila v dejavno življenje, je potrebno, da 
si oblikuje nov načrt za življenje. Nekdo, ki je šel skozi stanje poklicne izčrpanosti, čuti, da 
se mora varovati in ve, da potrebuje načrt, ki pa mora biti dovolj prožen, da se lahko 
oseba premisli, če opazi, da ni uresničljiv. Oblikovanja načrta se mora posameznik lotiti s 
premislekom, saj se lahko zgodi, da ne uspe in tedaj povsem zgubi nadzor nad svojim 
življenjem. Nadvse pomembno je, da preveri stvarnost svojega načrta. Lahko se zgodi, da 
je načrt namenjen predvsem temu, da izrazi bistvo samega sebe in manj temu, da se 
vključi v družbo. Oblikovanje načrta mora vsebovati vprašanja o tem, kaj je tej osebi 
vredno, kaj bo naredilo njeno življenje vredno. Nekatere dejavnosti, ki jih sprva opravlja 
prostovoljno, so lahko dober začetek za novo poklicno življenje. Za nekatere dejstvo, da 
se vračajo k radostim, ki so jih občutili v času odraščanja, služi kot začetek nove poklicne 
poti. Za vse pa načrt pomeni, da se bodo lahko na nov način izrazili v družbenem življenju 
(Findeisen, 2005, str. 42). 
V kolikor se oseba ne odloči za novo poklicno pot in se želi vrniti na staro delovno mesto, 
je nujno potrebno v zdravljenje vključiti organizacijo, kjer je izgorela oseba zaposlena. 
Zaradi obsojanja s strani organizacije je mnogi izgoreli ne želijo vključiti v proces 
zdravljenja. Splošno prepričanje uči, da je izgorevanje na delovnem mestu v prvi vrsti 
problem posameznika, kar pomeni, da ljudje ob delu izgorevajo zaradi okvar značaja, 
vedenja ali produktivnosti. Morda na takšno prepričanje vpliva dejstvo, da ljudje opisujejo 
občutke ob izgorevanju v okviru osebnih izkušenj. Še več, občutki odtujenosti in izolacije 
vedno znova potrjujejo njihovo prepričanje, da je izgorevanje znak njihovih osebnih 
pomanjkljivosti in neuspehov. Če gleda organizacija na problem izgorevanja s takšne 
perspektive, so problem ljudje in rešitev problema je, da jih spremenijo ali se jih znebijo 
(Maslach in Leiter, 2002, str. 17–32). Ravno zaradi slednjega se ljudje zelo neradi 
izpostavljajo, saj se bojijo, da bodo izgubili službo in tudi, če se zavedajo, da problema ne 
bodo mogli rešiti sami, si še vedno ne upajo spregovoriti o tem. Vendar pa takšno 
razmišljanje ne vodi do učinkovitega zdravljenja izgorelosti, saj kljub temu da  posameznik 
individualno stori vse, da bi pozdravil izgorelost, rezultat ni optimalen, ker njegovo 
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delovno okolje ostaja nespremenjeno. Tako je oseba, ki se po končanem zdravljenju vrne 
na delovno mesto, kjer neskladja, ki so privedla do izgorelosti niso bila odpravljena, 
ponovno izpostavljena istim dejavnikom in je zato nevarnost ponovitve bolezni zelo velika. 
3.8.2 ORGANIZACIJSKI PRISTOP 
Organizacija se pogosto ne želi soočiti z izgorevanjem svojih zaposlenih. Bojijo se, da 
bodo s tem, ko bi priznali izgorevanje na delovnem mestu, sprožili val zahtev zaposlenih, 
naj zmanjšujejo delovne obremenitve (Maslach in Leiter, 2002, str. 62). Poleg tega pa 
implementacija intervencij s strani organizacije ni enostavna. Največkrat se zaplete pri 
stopnji sodelovanja, saj ni pripravljena sodelovati celotna organizacija. Organizacijski 
pristop terja veliko časa, truda in denarja (Rakovec-Felser, 2011, str. 583), zato se veliko 
organizacij ne odloča zanj. Običajno krivdo sprevržejo na žrtev in si ob tem rečejo, da je 
tisti, ki pregori, za to kriv sam. Izgorelemu posamezniku svetujejo, da si vzame nekaj 
prostih dni, da si odpočije, saj mislijo, da bo to rešilo vse težave (Goleman, 2001, str. 
310). Ne zavedajo se, da ima izgorevanje zaposlenih številne negativne posledice tudi za 
organizacijo in da bi lahko sami pripomogli pri zdravljenju izgorelosti svojih zaposlenih. 
Organizacijski pristop se neskladja delavec in delovno mesto loteva z vidika delovnega 
mesta, ne delavca, kar pomeni, da analizira področja organizacijskega življenja 
(obremenjenost z delom, nadzor, nagrajevanje, skupnost, poštenost in vrednote). 
Organizacijski poseg se lahko osredotoči na eno samo področje organizacijskega življenja 
ali obsega skupino področij. Skupno načelo v obeh primerih je določanje strategij za 
izboljšanje povezanosti med zaposlenimi in njihovimi delovnimi mesti. Vse se začne pri 
menedžmentu, da bi bil poseg na koncu uspešen, pa ga mora sprejeti organizacija v 
širšem smislu. Vsi člani organizacije morajo biti prepričani o smiselnosti projekta in o 
njegovih rezultatih, ki bodo koristni za organizacijo. Vse ravni in enote morajo biti predane 
sodelovanju v projektu od prvega do zadnjega dne. To pomeni, da je treba različnim 
ljudem dati pomembne vloge v procesu. Bistvenega pomena za uspeh organizacijskega 
pristopa je komunikacija. Ljudje, ki se namenijo zgraditi boljše delovno okolje, potrebujejo 
informacije, ki jim bodo pomagale razumeti zapletene odnose zaposlenih do njihovega 
dela. Informacije morajo upoštevati mnoge posameznike, saj le tako lahko pokrijejo vsa 
potrebna področja (Maslach in Leiter, 2002, str. 102–107).  
Pri organizacijskem pristopu ne gre le za odpravljanje virov, ki povzročajo poklicno 
izgorevanje, ampak za spreminjanje organizacije kot celote, zato niso organizacijski 
posegi vedno uspešni že v prvem poskusu. Njihovo uvajanje in delovanje zahteva svoj 
čas, napredek pa postane opazen po preteku daljšega časovnega obdobja. 
3.8.3 POMEN SOCIALNE OPORE PRI SPOPADANJU Z IZGOREVANJEM 
Pomembno vlogo pri zdravljenju stanja poklicne izčrpanosti ima podpora socialnega 
okolja. Pri tem gre lahko za instrumentalno podporo (na primer denarna pomoč), podporo 
z informacijami in nasveti, čustveno podporo ali podporo, ki izraža spoštovanje, kar 
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pomeni dati drugemu vrednost, mu pokazati, da je sprejet. Socialna opora, ki jo nekdo, ki 
je v krizi, prejme, je odvisna od tistega, ki jo daje in tistega, ki jo prejema. Posameznik, ki 
se na nekoga obrača po pomoč, kaže željo po tem, da se želi iz situacije izviti, se z njo 
soočiti, jo premagati in je zato, ker je pokazal, da je tudi sam sebi pripravljen pomagati, 
deležen še večje pomoči. To pa ne drži vedno in povsod. V nekaterih poklicnih okoljih, če 
nekdo prosi pomoč, razkrije težave, kar lahko pomeni, da si načne ugled in doživi 
neodobravanje predpostavljenih. Nujno je, da se lahko zateče po pomoč tja, kjer je 
potrebo po pomoči moč izraziti. Veliko ljudi, ki so doživeli ali doživljajo izgorelost, išče 
družbo tistih, ki jih je doletela podobna usoda. Gre za afiliativno težnjo, ki se kaže 
predvsem v stresnih situacijah. Ljudje se tedaj primerjajo drug z drugim in tako 
ugotavljajo, če so njihova čustva in razmišljanja ustrezna. Včasih sta si dva podjetnika, 
npr. odvetnik in ustavni sodnik, med seboj v večjo oporo, kot bi si bili v oporo ljudje s 
silno različnim referenčnim okvirom (Findeisen, 2005, str. 48–49).  
Opora družine in prijateljev je pomembna tako v procesu preventive, kot tudi pri samem 
zdravljenju. Ljudje, ki jih povezujejo tesna prijateljstva, močne družinske vezi in topli 
medsebojni odnosi, se učinkoviteje spoprijemajo z izgorevanjem kot socialno izolirani 
posamezniki. Poleg podpore v zasebnem življenju je pomembna tudi podpora na 
delovnem mestu. Druženje s sodelavci, ki so pripravljeni poslušati in deliti svoja čustva, 
mnenja in strategije za soočanje z različnimi situacijami, je lahko zdravilna izkušnja, ki 
povezuje. Res je, da se kolektivi med seboj razlikujejo, vendar bi morali vsi gojiti občutek 
povezanosti, ki bi vsakemu posamezniku omogočal podporo (Youngs, 2001b, str. 56–58). 
Izgorelemu sodelavcu je potrebno omogočiti, da brez pritiskov spregovori o sebi in svojih 
težavah ter izraža občutke in čustva (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 28). 
Podpora družine, prijateljev in sodelavcev je potrebna tudi po končanem zdravljenju. 
Posamezniku, ki je zaključil zdravljenje, je namreč potrebno pomagati pri ponovni vrnitvi 
na delovno mesto. Nekatere izgorele osebe ne želijo več opravljati dosedanjega poklica in 
se odločijo za menjavo poklicnega področja. Takšna odločitev zna biti zelo boleča, zlasti 
če človek zapušča kariero, na katero je bil nekdaj ponosen, saj mu je pomenila ugled in 
osebno identiteto (Maslach in Leiter, 2002, str. 18), zato je potrebno taki osebi nuditi še 
dodatno podporo, priporočljivo je, da poišče pomoč svetovalca. Pri tem ne gre le za 
preprosto načrtovanje poklicne poti, ki je znano v izobraževanju odraslih. To ni zgolj 
svetovanje za načrtovanje življenjske poti ali zgolj psihološko svetovanje. Izgorela oseba 
pogosto potrebuje pravne in poslovne nasvete, zato mora svetovalec imeti zelo širok 
referenčni okvir (Pšeničny in Findeisen, 2005, str. 61). 
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4 STANJE IN UKREPI NA PODROČJU IZGORELOSTI 
4.1 POKLICNA IZGORELOST V SLOVENIJI 
Prva odmevnejša raziskava s področja izgorelosti pri nas je bila izvedena leta 2008, in 
sicer na splošni populaciji. Vključevala je 1480 ljudi – od zaposlenih tako v javnem kot v 
zasebnem sektorju, študentov in dijakov, do brezposelnih oseb. Rezultati so pokazali, da 
samo 40 odstotkov oseb, ki so bile zajete v raziskavo, ne kaže znakov izgorevanja. Ostali 
se razdelijo tako: 30 % jih kaže znake preizčrpanosti (1. stopnja izgorevanja), 22 % jih 
kaže znake ujetosti (2. stopnja izgorevanja), 8 % jih je izgorelih, med njimi jih je skoraj 
polovica že doživela adrenalni zlom (Pšeničny, 2008a). Glede izgorelosti pri posameznih 
poklicih je raziskava pokazala, da izgorelost najbolj ogroža menedžerje, naravoslovne in 
tehnične strokovnjake, zdravnike, arhitekte, računalničarje in zaposlene v storitvenih 
poklicih, kot je na primer gostinstvo. Izgorelost se je pokazala tudi pri brezposelnih 
osebah. Nezaposlenost je sama po sebi obremenilna okoliščina, zato bi bilo možno 
sklepati, da so vzroki izgorevanja širši od psiholoških okoliščin dela (Pšeničny, 2008b), kar 
je še en dokaz več, da na izgorelost vplivajo tako zunanji kot notranji dejavniki in da je 
zato potrebno pri zdravljenju upoštevati vse dejavnike, od posameznikovega doživljanja, 
obremenilnih situacij, do vplivov iz okolice. 
V obdobju 2008–2010 je bila pri nas izvedena še ena vsesplošna raziskava, v katero je 
bilo vključenih 2568 oseb. Raziskava je bila izvedena s strani Inštituta za razvoj človeških 
virov. Glede na rezultate raziskave so posamezne poklice razdelili v tri skupine ogroženosti 
(Inštitut za razvoj človeških virov, 2012):  
 najbolj ogroženi poklici: menedžerji, strokovnjaki tehničnih usmeritev, zdravniki in 
višje medicinske sestre, storitveni poklici ter strokovnjaki v javni upravi, 
 srednje (povprečno) ogroženi poklici: družboslovni strokovnjaki, srednje tehnični 
poklici, komercialisti, strokovnjaki družbenih ved, učitelji in novinarji, 
 manj ogroženi poklici: strokovnjaki, finančniki in pravniki, asistenti v zdravstvu 
(srednje medicinske sestre, laboratorijski tehniki), uradniki in upokojenci (najmanj 
ogroženi). 
Z namenom nudenja strokovne pomoči delovno izčrpanim ljudem, kandidatom za 
izgorelost in tistim, ki so že izgoreli, je bil leta 2005 v Ljubljani ustanovljen Inštitut za 
razvoj človeških virov. Gre za zavod, ki nudi izgorelim osebam ustrezno pomoč v obliki 
psihoterapij, delovno izčrpanim in kandidatom za izgorelost pa pomagajo s preventivnimi 
ukrepi za preprečevanje izgorevanja. V luči preventive organizirajo seminarje in delavnice 
o preprečevanju poklicne izgorelosti, preobremenjenosti na delovnem mestu, tehnikah 
sproščanja ter vzpostavljanju ravnotežja med službo in zasebnim življenjem. 
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4.2 POKLICNA IZGORELOST V TUJINI 
Svetovna zdravstvena organizacija opozarja, da postajata depresija in izgorelost na 
delovnem mestu glavni poklicni bolezni 21. stoletja (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 26). 
Tako kot pri nas, se tudi zaposleni drugje po svetu srečujejo z vedno hitrejšim življenjskim 
tempom, podaljševanjem delovnega časa, negotovostjo zaposlitve in drugimi dejavniki, ki 
vplivajo na nastanek izgorelosti.  
Raziskovalni podatki Eurostata kažejo, da tretjina evropskih delavcev nima nadzora nad 
svojim delom. Ljudje ne morejo vplivati na izbor delovnih postopkov in na to, kako hitro 
mora biti delo opravljeno. Več kot polovica zaposlenih poroča o časovnih pritiskih in 
prenapetih rokih, ki jih določajo drugi (Bilban, 2011).  
Negativen vpliv na zaposlene ima negotovost zaposlitve. Slabih 20 % vseh zaposlenih v 
Evropski uniji opravlja delo priložnostno oz. občasno preko fleksibilnih oblik zaposlitve, 
odstotek pa se v zadnjem času zaradi negotovih gospodarskih razmer še povečuje. Vzrok 
za izgorelost pri Evropejcih predstavlja konflikt med delom in zasebnim življenjem, ki je v 
Evropi zelo razširjen. Ocenjuje se, da več kot četrtina Evropejcev trpi zaradi neke vrste 
konflikta med delom in družino. Kar 27 % zaposlenih v Evropski uniji je priznalo, da 
preživijo preveč časa v službi, 28 % jih je ocenilo, da preživijo premalo časa s svojimi 
družinami, 36 % jih meni, da imajo premalo časa za druženje s prijatelji in druge socialne 
stike,  51 % pa jih meni, da nimajo dovolj časa za svoje hobije. Glavni vzrok za takšno 
stanje je podaljševanje delovnega časa. Tradicionalni 8-urni delavnik je prej izjema kot 
pravilo. K temu je delno pripomogel pojav informacijsko-komunikacijske tehnologije, ki 
omogoča zaposlenim dostop do dela 24 ur na dan in tako mnogi po končanem delavniku 
opravljajo še dodatne službene dolžnosti od doma (EU-OSHA, 2012b). To pa pomeni, da 
žrtvujejo svoj prosti čas, v katerem naj bi si nabrali moči za nov delovni dan, za službo. 
Podatki iz Velike Britanije kažejo, da ima več kot polovica zaposlenih simptome zgodnjih 
faz, vsak deseti delavec pa doživi skrajno fazo izgorelosti, ki lahko trajno poškoduje 
njegove delovne sposobnosti. Tudi študije z Nizozemske kažejo, da je med 3 % in 16 % 
zaposlenih resno izgorelih, pri polovici pa se kažejo milejši znaki. Izgorelost je na 
Nizozemskem v zadnjih letih najpogostejša diagnoza v kategoriji »psiholoških zdravstvenih 
težav«, ki so razlog za bolniško odsotnost z delovnega mesta. Na Švedskem 5–7 % 
populacije kaže znake močne izgorelosti, podobno je v Belgiji, kjer je 7 % populacije 
resno izgorele in na Danskem, od koder poročajo o več kot 10 % močno izgorelih v 
populaciji. Izgorelost postaja velik zdravstveni (Pšeničny, 2008b) in finančni problem. V 
Evropski uniji namreč porabimo od tri do štiri odstotke BDP za odpravljanje posledic 
izgorelosti na delovnem mestu. Podobno stanje je tudi v Ameriki. Po podatkih ameriškega 
inštituta za varnost in zdravje pri delu imajo v ZDA vsako leto kar 344 milijard dolarjev 
stroškov zaradi posledic stresa in izgorelosti na delovnem mestu. Tako izgubijo skoraj 300 
milijonov delovnih dni na leto. Ameriško zdravniško združenje ugotavlja, da obremenitve 
in stres na delovnem mestu povzročijo več kot 80 odstotkov bolezni in drugih zdravstvenih 
težav (Bilban in Pšeničny, 2007, str. 25). 
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4.3 UKREPI NA PODROČJU POKLICNE IZGORELOSTI 
Tradicionalni ukrepi za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu ne zadoščajo več. 
Napredek tehnologije je povzročil, da se število poškodb pri delu zmanjšuje, po drugi 
strani pa se povečuje število drugih zdravstvenih težav, povezanih z delom. Skladno s tem 
se je v Evropski uniji v zadnjem desetletju pozornost preusmerila od poklicnih bolezni, ki 
nastanejo kot posledica fizičnega dela in so ljudem bolj poznane, k drugi vrsti poklicnih 
bolezni, ki so posledica psihosocialnih tveganj na delovnem mestu. Čeprav poklicna 
izgorelost ni neposredno omenjena v evropski zakonodaji, pa predstavljajo velik korak 
naprej na tem področju sprejete direktive, sporazumi in strategije o stresu. Ob doslednem 
upoštevanju omenjenih aktov lahko delodajalci poskrbijo za preventivo in preprečijo, da bi 
se stres sčasoma razvil v izgorelost. 
Delodajalci imajo po Okvirni direktivi 89/391/EGS, ki obravnava zdravje in varnost v 
Evropski uniji, obveznost, da ocenijo tveganja za zdravje in varnost delavcev, prav tako pa 
so dolžni obvladovati stres, povezan z delom, in sicer na podlagi naslednjih temeljnih 
določil (Directorate-General for Employment and Social Affairs, 2012):  
 izogibanje tveganjem, 
 ocenjevanje tveganj, ki se jim ni mogoče izogniti, 
 zatreti tveganja že pri izvoru, 
 prilagajanje dela posamezniku, še posebej pri načrtovanju delovnih mest, izbiri 
delovne opreme in metod dela, še posebej če si s temi ukrepi zaposleni olajša 
monotono delo in zmanjša negativen učinek dela na svoje zdravje, 
 razvijanje celovite preventivne politike, ki zajema tehnologijo, organizacijo dela, 
delovne razmere, odnose v organizaciji in dejavnike, povezane z delovnim okoljem. 
Okvir, ki določa smernice delodajalcem v Evropski uniji, kako naj preprečujejo in 
obvladujejo stres v zvezi z delom, zagotavlja tudi Okvirni sporazum o stresu, povezanem z 
delom. Cilj sporazuma je povečati ozaveščenost glede stresa v zvezi z delom, tako pri 
delodajalcih kot tudi pri delavcih in predlagati ukrepe za prepoznavanje stresa in 
spopadanje z njim (ETUC, 2004).  
K preprečevanju izgorelosti veliko pripomore Evropska agencija za varnost in zdravje pri 
delu s sedežem v Bilbau v Španiji. Agencijo je leta 1996 ustanovila Evropska unija in je 
glavna referenčna točka za varnost in zdravje pri delu. Njena osrednja vloga je prispevati 
k izboljšanju poklicnega življenja v Evropski uniji. Z namenom spodbujanja kulture 
preprečevanja tveganj se povezuje z vladami, delodajalci in delavci v Evropski uniji, 
predvsem tako, da jih seznanja s tveganji, s katerimi se spopadajo in jih informira o tem, 
kako jih obvladovati. Njena glavna dejavnost za širjenje ozaveščenosti je Kampanja za 
zdravo delovno okolje (EU-OSHA, 2012a). Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu  
je v letu 2002 organizirala evropsko kampanjo za zaščito pred stresom na delovnem 
mestu. Komisija je povzela smernice omenjene kampanje in jih naslovila na nacionalne 
vlade, sindikate in delodajalce. Na področju ozaveščanja o posledicah izgorevanja je 
dejaven tudi Odbor višjih inšpektorjev za delo, ki je v novembru 2009 organiziral 
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konferenco o psihosocialnih tveganjih in se odločil, da bo na evropski ravni tudi v bodoče 
organiziral kampanje informiranja in ozaveščanja na tem področju. Na ravni Evropske 
unije je načrtovana študija na področju duševnega zdravja na delovnem mestu, katere 
rezultate bo Evropska unija vključila v priprave za ukrepanje na področju politike 
zaposlovanja, stresa in izgorelosti. Kot ena izmed opcij preprečevanja izgorelosti se 
omenja razvoj zelene knjige, ki bo potekal v tesnem sodelovanju s socialnimi partnerji 
(Evropski parlament, 2011).  
Tako kot evropska zakonodaja tudi slovenska poklicne izgorelosti izrecno ne ureja. Kljub 
temu pa je država vsaj deloma posegla na to področje z novim Zakonom o varnosti in 
zdravju pri delu (v nadaljevanju ZVZD-1), ki je stopil v veljavo konec leta 2011. Omenjeni 
zakon se vsaj malo dotika poklicne izgorelosti, s tem ko ureja problematiko psihosocialnih 
dejavnikov tveganja na delovnem mestu, ki med drugim povzročajo občutke 
preobremenjenosti in izgorevanja. 
ZVZD-1 med drugim prinaša novosti na področju obvladovanja psihosocialnih tveganj na 
delovnem mestu, ki negativno vplivajo na posameznikovo slabšo učinkovitost pri delu, pa 
tudi na njegovo slabše telesno in duševno zdravje. Psihosocialna tveganja predstavljajo 
dejavniki iz delovnega okolja, ki povzročijo občutke preobremenjenosti, stresa, pa tudi 
izgorevanja, in sicer zaradi socialnih in organizacijskih pogojev dela. Med psihosocialna 
tveganja na delovnem mestu med drugim spadajo konflikti med zaposlenimi, slaba ali 
neustrezna komunikacija, slabo opredeljena hierarhija odnosov v organizaciji … Tako 24. 
člen ZVZD-1 med drugim delodajalcem nalaga, da morajo sprejeti ukrepe za 
preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje psihosocialnih tveganj na delovnih mestih, ki 
lahko ogrozijo zdravje delavcev. Po novem zakonu je delodajalec odgovoren za izvajanje 
promocije zdravja na delovnem mestu. ZVZD-1 namreč v 6. členu pravi, da morajo 
delodajalci načrtovati in izvajati promocijo zdravja na delovnem mestu, 32. člen pa poleg 
tega še poudarja, da morajo delodajalci za promocijo zagotoviti potrebna sredstva in 
način spremljanja njenega izvajanja (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012).  
Država ima moč in vpliv, zato bi lahko veliko bolj pripomogla k sprejemanju ukrepov s 
področja poklicne izgorelosti. Strategija države bi morala biti usmerjena v ukrepe, ki 
spodbujajo delodajalce k izboljševanju tistih delovnih pogojev, ki vplivajo na nastanek 
izgorelosti. Usmeriti bi se morala ne le k zagotavljanju novih delovnih mest, ampak tudi k 
zagotavljanju boljših delovnih mest, katerih glavna značilnost je varno in zdravo delovno 
okolje, ki omogoča zaposlenim dobro počutje na delovnem mestu. Slednje namreč vpliva 
na dobre rezultate organizacije in če bi se tega zavedali tudi vodilni uslužbenci, bi veliko 
bolje poskrbeli za svoje zaposlene in jim nudili mnogo boljše delovne pogoje od tistih 
minimalnih, ki so zapisani v zakonu. 
Država bi se morala bolj osredotočiti na doslednost izvajanja predpisov, torej poostriti 
inšpekcijski nadzor in redno preverjati, ali delodajalci opravljajo svoje dolžnosti v skladu z 
zakonodajo ter jih v primeru neupoštevanja ustrezno kaznovati. Globa za delodajalca za 
neupoštevanje določb ZVZD-1 je določena v razponu od 2.000 do 40.000 evrov, odvisno 
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od teže prekrška. Inšpekcijski nadzor pri nas izvaja Inšpekcija nadzora varnosti in zdravja 
pri delu, ki deluje pod okriljem Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve. 
Poleg sprejemanja zakonov in drugih predpisov, ki se nanašajo na varnost in zdravje pri 
delu, bi lahko država prispevala k ozaveščanju ljudi in posledično zmanjševanju in 
obvladovanju poklicne izgorelosti z raznimi medijskimi kampanjami, preko katerih bi tako 
delodajalce kot zaposlene opozarjala na resne posledice te bolezni. Velik napredek na tem 
področju bi pomenila uvrstitev poklicne izgorelosti na seznam poklicnih bolezni. 
4.4 PRIMERI DOBRIH PRAKS 
V mnogih evropskih državah podjetja zaposlujejo svetovalce za preventivo na delovnem 
mestu in tako se razen njih izobraževanja za ustvarjanje boljših ali predpisanih delovnih 
pogojev udeležujejo tudi delodajalci, zaposleni, socialni delavci, kadrovski direktorji, 
tajnice, izobraževalci v podjetjih in drugi (Findeisen, 2005, str. 39).  
Prakse se od države do države razlikujejo. V nadaljevanju so predstavljeni trije primeri 
izvajanja ukrepov s področja poklicne izgorelosti: Program T50, Program PRA 
(Participative Risk Analysis) ter Program A2000+. Vsem trem programom je skupno to, da 
so bili izjemno uspešni pri odpravljanju oz. preprečevanju poklicne izgorelosti. 
Program T50 se je začel izvajati na Švedskem v proizvodnem podjetju, kjer so bile 
delavke večino časa bolniško odsotne, opaziti je bilo nizko produktivnost. Delavkam je bila 
ponujena priložnost, da izboljšajo svoje znanje in veščine s pomočjo rotacije dela, zaupali 
so jim večjo odgovornost pri delu, od kontrole nad izdelki in načrtovanjem materiala do 
usklajevanja proizvodnje. Glavni namen tega posega je bil zagotoviti večjo usposobljenost 
zaposlenih in večjo odgovornost pri odločanju. Rezultati posega so bili: zmanjšanje 
absentizma ter povečanje produktivnosti in zadovoljstva zaposlenih (Directorate-General 
for Employment and Social Affairs, 2012). 
Program PRA (Participative Risk Analysis) so uporabili na belgijskem ministrstvu za delo, 
ko je zunanji nadzor pokazal, da čistilke svojega dela ne opravljajo učinkovito, 
problematična je bila tudi visoka stopnja bolniške odsotnosti. Ministrstvo se v tem primeru 
ni odločilo za prekinitev delovnega razmerja z obstoječimi zaposlenimi in najem zunanjega 
čistilnega servisa (kot je priporočila revizija), ampak je v ta namen ustanovilo dve delovni 
skupini, ki naj bi ugotovili vzroke za težave in jih tudi odpravili. Skupini sta identificirali več 
kot 60 vzrokov za takšno stanje. Vsi so izhajali iz delovnega okolja. Na podlagi tega so 
udeleženci oblikovali 50 konkretnih predlogov za reševanje težav in jih nato izvajali v 
sodelovanju z vodstvom. Tovrstni pristop so kasneje uspešno uporabili še na 50-ih drugih 
delovnih mestih, uspešen pa je predvsem zato, ker so v program neposredno vključeni 
zaposleni (Directorate-General for Employment and Social Affairs, 2012). 
Tretji primer se nanaša na Program A2000+. Veliko švedsko telekomunikacijsko podjetje 
ni opazilo nikakršnih zdravstvenih težav pri svojih zaposlenih, vendar se je kljub temu 
odločilo za uporabo programa A2000+, katerega cilj je izboljšati že zadovoljive socialne in 
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delovne pogoje v organizaciji ter spodbuditi ustvarjalnost, motivacijo in sodelovanje med 
zaposlenimi. Zunanji nadzor je pokazal, da je izvajanje programa zelo uspešno. Pozitivne 
spremembe so se pokazale pri soodločanju, učinkovitosti zaposlenih in uspešnosti podjetja 
kot celote. Nadzor so ponovno izvedli čez dve leti in rezultati so bili le za malenkost slabši 
kot pri prvem merjenju, v primerjavi s splošno populacijo pa visoko nad povprečjem 
(Directorate-General for Employment and Social Affairs, 2012). 
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5 POKLICNA IZGORELOST V VZGOJI IN IZOBRAŽEVANJU 
5.1 SPLOŠNO O VZGOJI IN IZOBRAŽEVANJU 
Slovenski izobraževalni sistem zajema predšolsko vzgojo, osnovnošolsko in srednješolsko 
izobraževanje ter terciarno izobraževanje. 
Predšolska vzgoja je namenjena otrokom od prvega leta starosti do vstopa v šolo. Zajema 
varstvo ter vzgojo in izobraževanje otrok ter ni obvezna. Predšolsko vzgojo izvajajo javni 
vrtci, predšolske enote osnovnih šol ter zasebni vrtci. Osnovnošolsko izobraževanje je pri 
nas obvezno, organizirano je kot enotna devetletna osnovna šola, v katero so vključeni 
učenci od šestega do petnajstega leta starosti. Srednješolsko izobraževanje traja od 2 do 
5 let. Izvajajo ga poklicne šole, srednje strokovne in tehniške šole ter gimnazije, ki 
zagotavljajo štiriletno splošno izobraževanje. V terciarno izobraževanje spadata višješolsko 
izobraževanje, ki ga izvajajo višje šole in visokošolski študij, ki ga izvajajo javne in 
zasebne univerze, fakultete in akademije. Izvaja se na treh stopnjah – prvo stopnjo 
predstavlja dodiplomsko izobraževanje, drugo magistrski študij ter tretjo doktorski študij 
(Eurydice, 2012). Tristopenjski študij po bolonjskem sistemu omogoča primerljivost 
študijskih programov z drugimi državami. 
Temeljni cilj vzgoje in izobraževanja je oblikovanje samostojnega, razmišljujočega in 
odgovornega posameznika, ki se opira na kakovostno pridobljeno znanje in socialne ter 
druge spretnosti. Splošni cilji vzgoje in izobraževanja so (Zavod RS za šolstvo, 2011): 
 zagotavljanje skladnega telesnega in duševnega razvoja posameznika in 
zagotavljanje spodbud za optimalni razvoj posameznika, 
 doseganje kakovostne splošne izobrazbe, široke razgledanosti, poklicne 
usposobljenosti in znanja,  
 razvijanje zmožnosti za vseživljenjsko učenje, stalni osebni in strokovni razvoj, 
 zagotavljanje enakih možnosti za vzgojo in izobraževanje vsakega posameznika 
(ne glede na spol, socialno in kulturno poreklo, veroizpoved, narodno pripadnost, 
svetovnonazorsko pripadnost in telesno ter duševno konstitucijo) ter nudenje 
ustrezne pomoči in spodbud posameznikom oz. skupinam priseljencev, skupinam, 
ki prihajajo iz socialno in kulturno manj spodbudnega okolja in skupinam s 
posebnimi potrebami, 
 zagotavljanje pogojev za doseganje odličnosti pri posameznikih, ki so nadarjeni na 
različnih področjih. 
5.2 IZGORELOST PRI PEDAGOGIH 
Tako kot v drugih poklicih se tudi strokovni delavci na področju vzgoje in izobraževanja 
srečujejo z izgorevanjem. Vsakodnevno se naprezajo do meja svojih sposobnosti in se 
srečujejo z različnimi obremenitvami. Delo v šoli je zelo zahtevno in kaže, da je izgorelost 
postala spremljevalec pedagoškega poklica (Youngs, 2001a, str. 9).  
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Izgorelost se pri pedagogih kaže preko doživljanja negativnih čustev (napetost, frustracije, 
anksioznost, jeza in depresija), ki nastanejo zaradi specifičnih vidikov pedagoškega dela 
(Slivar, 2007, str. 6). Sodobni pedagogi morajo delati veliko več kot le poučevati. Niso le 
posoda znanja, ki ponuja bisere modrosti vsakič, ko zazvoni zvonec. Poleg podajanja 
snovi, ki je pedagogova glavna zadolžitev, se od njih zahteva tudi vloga mentorja, 
vzornika, svetovalca in avtoritete, ki postavlja meje. Vsak dan ali celo vsako uro, ki jo 
preživijo na delovnem mestu, morajo opravljati veliko nalog in odigrati mnogo različnih 
vlog, zato morajo obvladovati različne svetovalne spretnosti (Kottler in Kottler, 2001, str. 
7–11). Ker otroci in mladostniki preživijo pomemben del svojega razvijalnega obdobja v 
izobraževalnih institucijah, je ena izmed nalog pedagogov, da jim pomagajo pri razvijanju 
spretnosti in stališč, ki jih bodo potrebovali za zdravo in funkcionalno življenje med 
odraščanjem in v odraslosti (Youngs, 2001b, str. 71).  
Poleg vseh različnih vlog in nalog, ki jih morajo obvladati pedagogi pri odnosih z učenci, 
se pri svojem delu soočajo tudi s starši otrok in mladostnikov. Le-ti imajo pogosto visoka 
pričakovanja, tako od svojih otrok kot tudi od pedagogov, in zato se velikokrat zgodi, da 
pridejo z njimi v konflikt, kar lahko pedagoga močno obremenjuje. 
Da izgorelost močno ogroža zaposlene na področju vzgoje in izobraževanja, dokazujejo 
evropske študije, ki uvrščajo pedagoški poklic med najbolj ogrožene poklice. 
Slika 2: Ogroženost poklicev po evropskih študijah 
 
Vir: Inštitut za razvoj človeških virov (2012). 
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poučujejo v urbanem in ruralnem okolju je pokazala, da ima pri slednjih velik vpliv na 
pojav izgorelosti prepogost stik oz. kontakt s starši, medtem ko je pri prvih ravno 
nasprotno, saj predstavlja pomanjkanje zanimanja staršev za svoje otroke in redek 
kontakt staršev s pedagogi za pedagoge svojevrsten stres. Pri pedagogih iz ruralnega 
okolja predstavljata najpogostejši vzrok izgorevanja pomanjkanje časa in slabi delovni 
pogoji, pri pedagogih iz urbanega okolja pa pomanjkanje discipline in vedenjske težave pri 
učencih. Pri pedagogih iz urbanega okolja povzroča težave tudi premajhna administrativna 
podpora, saj dodatno administrativno delo pri pedagogih povzroča preobremenjenost. 
Rezultati se niso razlikovali med ženskami in moškimi. Na izgorevanje pri pedagogih ima 
velik vpliv tudi nadrejeni, torej ravnatelj. Pedagogi se pogosto pritožujejo, da jim le-ti 
nudijo premalo podpore, ne zagotavljajo sredstev za normalen potek dela, ne prisluhnejo 
njihovim težavam, ne upoštevajo mnenj pedagogov pri sprejemanju odločitev in jih ne 
podpirajo v sporih s starši učencev. Na nastanek izgorelosti vpliva zadovoljstvo z delom, 
raven poučevanja in izkušenost. Tako naj bi bile ženske bolj zadovoljne s svojim delom 
kot moški, pri pedagogih v osnovnih šolah je stopnja izgorevanja nižja kot pri 
srednješolskih učiteljih, mlajši in manj izkušeni pedagogi več poročajo o občutkih 
odtujenosti, pomanjkanju moči in večji izgorelosti kot njihovi starejši kolegi. Na nastanek 
izgorelosti vplivajo tudi demografski dejavniki, kot so starost pedagoga, njegova stopnja 
izobrazbe, zakonski stan, religija in predanost poklicu (Haberman, 2004). Najpogosteje 
izgorevajo tisti pedagogi, ki so zelo predani svojemu poklicu. Zanje je značilna skrb in 
pomoč, njihovi glavni motivi pa so ljubezen do otrok, delo z ljudmi, pomoč šibkejšim 
učencem, dajanje nasvetov nemočnim otrokom … Iz teh motivov izhajajo visoka 
pričakovanja pedagogov od svojih učencev, kot so disciplina, motivacija za učenje in 
hvaležnost. Mnogi pedagogi tekom svoje kariere ugotovijo, da so ti cilji in pričakovanja 
previsoka. Posledica je razočaranje, ki predstavlja prelomno točko med tem, ali bo 
pedagog izgorel ali ne. Če pravočasno sprejme dejstvo, da se dejansko vedenje učencev 
razlikuje od pričakovanega, se izgorevanju lahko izogne, v kolikor pa vztraja pri svojem, 
ga to vodi v izgorelost (Rudow, 1999, str. 55). Pri pedagogih, ki čutijo veliko pripadnost 
svojemu poklicu, je problematično tudi to, da krepijo svojo samozavest pretežno iz svoje 
poklicne kariere. Ne želijo se prilagajati novim zahtevam, ki so v nasprotju z njihovim 
običajnim načinom poučevanja. Vse spremembe in novosti na poklicnem področju 
razumejo kot osebno kritiko in ne kot spremembo na bolje oz. kot izziv v njihovi karieri, 
kar negativno vpliva na njihovo samozavest (Lens in Neves de Jesus, 1999, str. 196). 
Izgorelost je v veliki meri prisotna tudi pri slovenskih pedagogih. To potrjujejo rezultati 
raziskave, ki je bila leta 2003 izvedena med osnovnošolskimi in srednješolskimi učitelji iz 
desetih slovenskih osnovnih šol ter treh slovenskih srednjih šol. Rezultati so pokazali, da 
63,5 % učiteljev izgorelost doživlja zelo redko, 26,8 % zmerno in 9,7 % učiteljev zelo 
pogosto, glede na intenzivnost pa jo 39 % učiteljev doživlja zelo šibko ali je ne doživlja, 
52,6 % učiteljev doživlja izgorelost zmerno intenzivno ter 8,4 % zelo intenzivno. 
Ugotovljeno je bilo, da učitelji, ki upoštevajo predlagane nasvete sodelavcev, nadrejenih, 
partnerja, prijateljev, doživljajo izgorelost redkeje, predvsem doživljajo večjo osebno 
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izpolnitev in manjšo depersonalizacijo (Demšar, 2008, str. 130–136), kar kaže na to, da 
ima podpora bližnjih tudi preventivno vlogo.  
5.3 VZROKI ZA IZGORELOST  
Delovni dan pedagoga je pester. Sestavljen je iz mozaika najrazličnejših situacij, v katerih 
doživlja zadovoljstvo, potrditev samega sebe, radovednost, zaupanje, občutke 
kompetentnosti ... Mnogi dogodki in situacije so zanj vir navdušenja, osebne potrditve in 
osebnostne rasti. Obenem se angažiran in empatičen pedagog ne more popolnoma 
izogniti tistim dogodkom, v katerih doživlja dvom, dileme, nezadovoljstvo, zbeganost, 
skrbi in stisko (Rupnik-Vec, 2005, str. 76–77). Tako obstajajo številni razlogi, zakaj 
zaposleni v vzgoji in izobraževanju doživljajo izgorelost. Mnogi se pritožujejo, da se 
počutijo izolirano in imajo malo možnosti za interakcijo s sodelavci. Nekateri se počutijo 
dobesedno fizično ločeni od svojih sodelavcev. V razredu polnem nemirnih otrok hrepenijo 
po čustveni podpori svojih izkušenih kolegov, ki so se že ukvarjali s podobnimi težavami. 
Drugi razlogi so povezani z apatičnostjo otrok, s pomanjkanjem časa za priprave in s 
premajhno podporo nadrejenih. Nekateri učitelji menijo, da se starši manj zanimajo za 
otroka, za njegovo delo in izobrazbo, kot nekoč. Včasih čutijo, da so prepuščeni sebi v 
svoji skrbi za otroke, za njihov napredek in blaginjo. Vzroki so številni, razlikujejo se od 
vrtca do vrtca, od šole do šole, od vzgojitelja do učitelja in profesorja, od situacije do 
situacije in se spreminjajo iz dneva v dan (Youngs, 2001b, str. 18–19). Pri pedagogih 
največkrat povzročajo izgorelost naslednji dejavniki (Slivar, 2008, str. 94–95): 
 interakcija pedagog – učenec (vedenje učencev do učiteljev, od besedne do fizične 
agresivnosti, spoprijemanje s takšnim vedenjem, vedenje med učenci in 
pomanjkanje komunikacije s starši nediscipliniranih otrok), 
 preštevilčni razredi (preveliko število učencev v razredu in preveliko število 
razredov za posameznega pedagoga), 
 spremembe v vzgoji in izobraževanju (novi učni načrti, nove metode in tehnike 
poučevanja, novi učbeniki …), 
 ocenjevanje pedagogov (ocenjevanje pedagogovega dela s strani staršev, 
inšpekcije in ravnateljev oz. dekanov), 
 nizek status (nizke plače, negativno mnenje družbe, pomanjkanje priložnosti za 
napredovanje), 
 nadomeščanje (pogosta nadomeščanja sodelavcev zaradi njihove odsotnosti), 
 možnost izgube službe (prerazporejanje in odpuščanje zaradi zmanjševanja števila 
vpisanih učencev), 
 nejasnost pedagogove vloge (različne vloge pedagoga). 
Velik vpliv na počutje pedagogov na svojem delovnem mestu in posledično izgorevanje 
ima organizacijska kultura. Tako kot vsaka organizacija imajo tudi vrtci, šole in fakultete 
vsaka svojo organizacijsko kulturo. Gre za nenapisana pravila, ki jih izoblikujejo pedagogi 
in drugi zaposleni na šoli skozi daljše časovno obdobje. V šolah, kjer prevladuje pozitivna 
organizacijska kultura, se spodbuja razvoj pedagogov, krepi se pripadnost zaposlenih 
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organizaciji in motivacija za delo. V šolah z negativno organizacijsko kulturo prevladujejo 
takšne norme in vrednote, ki zavirajo napredek in razvoj. Za premajhen napredek 
običajno krivijo učence oz. študente. Takšne izobraževalne ustanove niso zdrave niti za 
zaposlene niti za učence (Center for Mental Health in Schools at UCLA, 2011). 
Na nastanek izgorevanja pri pedagogih vplivajo tako zunanji kot notranji dejavniki (slika 
3), katerih posledice se kažejo v obliki čustvene izčrpanosti, depersonalizacije in znižane 
osebnostne izpolnitve. 
Slika 3: Vzroki izgorelosti pri pedagogih 
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Vir: Dorman (2003, str. 37). 
5.4 SPOPADANJE Z IZGORELOSTJO 
Spopadanje z izgorelostjo se pri pedagogih začne z odločitvijo, da bodo skrbeli zase, 
razmislili o tem, kam vlagajo svoj čas in energijo, si zagotovili dovolj počitka ter si 
postavljali realne cilje. To pomeni, da morajo najprej ugotoviti, ali imajo veščine, znanja, 
čas in energijo za doseganje zastavljenega cilja. Vsaj enako pomembno je občasno 
preverjanje svojih vrednot in osebnega poslanstva, odgovor na vprašanje, kaj želim od 
sebe in zase (Tepina, 2008). Pri pedagogih veljajo enaki ukrepi za preprečevanje 
izgorevanja kot pri ostalih zaposlenih, torej telesna aktivnost, zdrava prehrana, počitek, 
upravljanje s časom ter načrtovanje nalog in ciljev, zelo pomembni so tudi izvenšolski 
interesi, saj so vzgojitelji in učitelji, ki razvijajo svoje izvenšolske interese, bolj optimistični 
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in uspešnejši kot tisti, ki mislijo, da nimajo časa za nič drugega kot za službo. Tisti, ki 
imajo hobije, so bolj motivirani in imajo jasne cilje, močan občutek poslanstva pa daje 
njihovemu življenju smisel (Youngs, 2001b, str. 68). 
V proces spopadanja z izgorevanjem pri pedagogih mora biti vključena tudi izobraževalna 
ustanova, v kateri so zaposleni. Ta lahko izvaja ukrepe v treh stopnjah (Pšeničny, 2008a): 
 1. stopnja: preprečevanje izgorevanja – da bi šola omogočila vsaj delni nadzor 
pedagogov nad lastnim delom, je potrebno: 
- omogočiti pedagogom, da se posvetujejo o svojih nalogah, kot so na primer 
oblikovanje učnega načrta, načrtovanje poučevanja oz. o vsem tistem, kar 
neposredno vpliva na njihovo delo, 
- zagotoviti ustrezne vire in opremo, ki pedagogom olajša poučevanje, 
- zagotoviti jasne opise delovnih zadolžitev in pričakovanj, 
- zagotoviti odprte komunikacijske kanale med pedagogi in administracijo, 
- omogočiti in spodbujati profesionalni razvoj in napredovanje preko 
zagotavljanja mentorstva in strokovnega izobraževanja ter povezovanja;  
 2. stopnja: zgodnje prepoznavanje zgodnjih stopenj izgorevanja in preprečevanje 
končne stopnje – adrenalne izgorelosti; simptome prve in druge stopnje 
izgorevanja je mogoče odpraviti brez trajnih posledic, medtem ko adrenalna 
izgorelost lahko pusti tudi trajne posledice. Zato bi bilo potrebno organizirati 
izobraževanje za prepoznavanje teh simptomov ter izvajanje ukrepov za njihovo 
zmanjševanje; 
 3. stopnja: pri tistih pedagogih, ki so doživeli izgorelost, preprečiti ponovitev. 
Pedagog, ki doživi močno skrajno izgorelost, se zagotovo sreča z odločitvijo, ali naj 
zapusti ta poklic. Odločitve so različne: 
- nekateri dejansko zamenjajo poklic, 
- drugi skušajo zmanjšati občutek pritiska tako, da preidejo na manj zahtevna 
delovna mesta znotraj pedagoškega dela (na primer podaljšano bivanje), pri 
čemer odigra veliko vlogo izobraževalna ustanova, kjer so zaposleni, 
- tretji pa skušajo preoblikovati svojo vlogo izobraževalca, tako da se močneje 
usmerijo na področja izven delovnega mesta – na družino ali prijatelje oz.  se 
zaposlijo v neki drugi izobraževalni ustanovi, v kateri čutijo ustreznejšo klimo. 
Negativne učinke izgorelosti je mogoče preprečiti s stalnim izobraževanjem med vso 
poklicno kariero, za kar pa morajo biti pedagoški delavci motivirani in spodbujani. 
Pomembno je, da najdejo način izobraževanja, ki jim ustreza in supervizija je oblika 
učenja, namenjena strokovnjakom, ki delajo z ljudmi. Supervizija prispeva k hitrejšemu 
osebnostnemu in poklicnemu razvoju strokovnih delavcev v vzgojnih in izobraževalnih 
ustanovah. Bistven je učni proces, ki se začne z opisom praktične izkušnje in se nadaljuje 
z razmišljanjem o vzrokih in okoliščinah ter posledicah svojega dejanja. Strokovni delavec 
išče povezave s svojimi prejšnjimi izkušnjami in izkušnjami drugih ter nova spoznanja 
integrira v svojo kognitivno shemo. Proces učenja v superviziji je še posebno učinkovit in 
hiter pri posameznikih, ki so vključeni v skupinsko supervizijo, saj imajo tako pedagogi 
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možnosti učenja reševanja problemov iz izkušenj drugih članov, torej izkušenjskega 
učenja. Skupinska supervizija je pomembna zaradi medsebojnega povezovanja pedagogov 
s kolegi na šoli in vzpostavljanja zaupnega odnosa z njimi. Na ta način se vzpostavijo 
pristnejši stiki med sodelavci, ki si lažje zaupajo probleme in težave. V šoli sicer obstajajo 
formalne oblike skupinskega dela, kot so strokovni aktivi, pedagoške konference in drugo, 
ki pa posamezniku ne nudijo varnega okolja za razgaljanje težav. V teh skupinah se veliko 
govori o strokovnih problemih, manj ali nič pa se te probleme rešuje. Prav tako v teh 
formalnih oblikah druženja učitelji ne spregovorijo o sebi in o tem, kako doživljajo svoje 
delo, ker to ni običajno. Probleme rešujejo dostikrat po občutku, kakor vedo in znajo, ali 
pa pri sodelavcih iščejo zgolj nasvete. Pogostokrat za pomoč prosijo svetovalne delavce. 
Premalo ali nič pa je skupnega reševanja problemov (Rupar, 2003, str. 56–65). 
Za področje vzgoje in izobraževanja je najprimernejši razvojno-edukativni model 
supervizije, ki je usmerjen na profesionalni razvoj in integracijo strokovnega delavca. 
Posebej je poudarjena edukativna funkcija.  Med najvažnejšimi cilji razvojno-edukativne 
supervizije so: omogočanje profesionalne rasti, povezovanje prakse s teorijo, čustveno 
razbremenjevanje in s tem zmanjševanje izgorevanja. Cilji so lahko doseženi le, če je 
supervizija dalj časa trajajoč in kontinuiran proces, zato je omenjeni model naravnan tako, 
da zajema 15 srečanj. Koncept supervizije je usmerjen na proces učenja supervizanta. To 
pomeni, da: 
• supervizor pomaga supervizantu, da se uči iz lastnih izkušenj in s tem izboljšuje 
svoje profesionalno delovanje, 
• supervizor ni odgovoren za dobrobit klienta, s katerim dela njegov supervizant, 
• supervizija ne zagotavlja nadzora kakovosti delovanja supervizantove organizacije, 
• supervizor je odgovoren za profesionalni razvoj supervizanta, s spodbujanjem 
refleksije njegovega dela s klienti, sodelavci znotraj tima ali organizacije, 
• supervizor je neodvisen od organizacije, v kateri dela njegov supervizant, 
• supervizor spodbuja profesionalno kompetenco supervizanta, 
 supervizor je odgovoren za supervizantov proces učenja iz profesionalnih izkušenj 
in za njegove rezultate kot prispevek k večji profesionalnosti in bo evalviral samo 
te rezultate (Rupar, 2003, str. 59). 
5.5 PRIMERI DOBRIH PRAKS 
Nekatere evropske države so sprejele nacionalne sisteme za oceno tveganja delovnega 
mesta v povezavi z izgorevanjem. Nacionalni sistemi predstavljajo okvir za preventivo na 
tem področju.  
V francoskem izobraževalnem sistemu vodijo za poklicno izgorele učitelje projekte 
spodbujanja zaposlenih za ponovno pridobitev delovne zmožnosti. Z njimi si z 
izobraževanjem zaposleni znova pridobijo delovni polet. Učijo se spreminjati odnos do 
dela, zajeziti delovno vnemo, reči ne in razporejati moči. Učijo se preusmeriti energijo v 
delo, ki ustreza njihovim močno spremenjenim vrednotam in transformirani osebnosti 
(Findeisen, 2005, str. 38). V Estoniji so septembra 2006 uvedli na področju šolstva 
53 
 
posebne Zdravstvene komiteje, ki se osredotočajo predvsem na analizo dejavnikov, ki 
povzročajo izgorevanje pri pedagogih. S pomočjo zunanjih strokovnjakov izobražujejo 
pedagoge o izgorevanju, predvsem o preventivi in zdravljenju ter drugih vprašanjih 
povezanih z izgorevanjem. Na Finskem organizirajo v šolah, s pomočjo Finskega inštituta 
za zdravje pri delu, posebne delavnice za dobro počutje učiteljev. V Veliki Britaniji so 
uvedli posebno telefonsko linijo, kamor lahko pokličejo učitelji, ki imajo vprašanja glede 
stresa in izgorevanja, prav tako pa so ustvarili nove spletne strani, ki se nanašajo na to 
tematiko. Najbolje je za pedagoge poskrbljeno na Danskem, kjer so ustanovili posebno 
državno telo – Državni svet za delovno okolje na področju izobraževanja in znanosti. V tej 
ustanovi medsebojno sodelujejo vsi socialni partnerji s področja izobraževanja 
(ministrstvo za šolstvo, za znanost, izobraževalne ustanove ter zveze učiteljev in 
ravnateljev), in sicer tako da skupaj iščejo rešitve problemov, ki se nanašajo na pogoje 
dela v izobraževanju in znanosti. Sprejeli so tudi preventivni model, ki cilja na ustvarjanje 
ravnovesja med sredstvi, ki jih imajo pedagogi na voljo pri svojem delu in zahtevami do 
pedagogov. Poleg tega so izdali še posebne knjižice in odprli specializirano spletno stran, 
organizirajo pa tudi razna predavanja in tečaje na temo stresa in izgorevanja. Odprt imajo 
klicni center, kjer deluje 40 psihologov, dnevno pa dobijo od 1000 do 1200 klicev 
pedagogov, ki  potrebujejo njihovo pomoč (Billehøj, 2007).  
Primer dobre prakse predstavlja tudi projekt Evropske mreže zdravih šol. Gre za projekt, 
ki na ravni celotne Evrope promovira zdravje v šolskem okolju, ne le za učence, ampak 
tudi za pedagoge. Projekt se zato v osnovi ukvarja prav z duševnim in čustvenim 
zdravjem pedagogov v skladu s prepričanjem, da bodo pedagogi, ki se sami čutijo 
spoštovani, sposobni in sproščeni, bolj verjetno znali pristopiti k učencu s spoštovanjem, 
naklonjenostjo in razumevanjem. Posebna pozornost je namenjena obvladovanju 
izgorevanja in ravnanju s spremembami kot dvema področjema, pomembnima za učitelje 






6 RAZISKAVA O POKLICNI IZGORELOSTI ZAPOSLENIH NA 
PODROČJU VZGOJE IN IZOBRAŽEVANJA 
6.1 RAZISKAVA IN NJEN POTEK 
Z namenom potrditve oz. zavrnitve v uvodu zastavljenih hipotez, je bila med pedagogi, 
zaposlenimi v slovenskem šolskem sistemu, izvedena raziskava, katere namen je bil 
ugotoviti: 
 v katerem starostnem obdobju ter pri kateri od proučevanih skupin zaposlenih se 
znaki izgorevanja pojavljajo najpogosteje, 
 kateri je najpogostejši vzrok za izgorevanje pri pedagogih,  
 ali so pedagogi dobro obveščeni o posledicah izgorevanja,  
 ali pedagogi, zajeti v raziskavo, dobro poskrbijo za preprečevanje izgorevanja s 
preventivnimi ukrepi. 
Ciljno populacijo pri izvedbi raziskave so predstavljali vzgojitelji v vrtcih, učitelji v osnovnih 
šolah, profesorji na srednjih šolah ter predavatelji na fakultetah. V raziskavo so bili 
vključeni trije vrtci, dve osnovni šoli, dve srednji šoli ter dve fakulteti, vsi iz območja 
Ljubljane. Imena vzgojno-izobraževalnih ustanov v predstavitvi rezultatov raziskave niso 
navedena, saj se večina njih ni želela izpostavljati. 
Anketiranje je potekalo anonimno, s pomočjo anketnega vprašalnika, od 6. 11. 2012 do 
25. 11. 2012 po predhodni odobritvi s strani vodstva vsake od vzgojno-izobraževalnih 
ustanov. Anketni vprašalniki so bili posredovani 534 pedagogom, natančneje 147 
vzgojiteljem predšolskih otrok, 86 učiteljem v osnovnih šolah, 175 profesorjem na srednjih 
šolah in 126 predavateljem na fakultetah. V času izvajanja raziskave je anketne 
vprašalnike izpolnilo 221 pedagogov, od tega 54 vzgojiteljev/ic v vrtcu, 51 osnovnošolskih 
učiteljev/ic, 55 profesorjev/ic, ki poučujejo na srednjih šolah ter 61 predavateljev/ic na 
fakultetah. Stopnja odzivnosti je znašala 41,4 %. Najvišja stopnja odzivnosti je bila pri 
učiteljih v osnovnih šolah, saj je anketne vprašalnike izpolnilo kar 59,3 % pozvanih, 
najnižja pa pri srednješolskih profesorjih, kjer se je na reševanje anketnih vprašalnikov 
odzvalo 31,5 % vseh, ki so jim bile ankete posredovane.  
Podatki so bili, kot že rečeno, zbrani s pomočjo anketnega vprašalnika. Ta je bil sestavljen 
na podlagi preučene literature s področja poklicnega izgorevanja. Vprašalnik je v grobem 
razdeljen na dva sklopa: 
 1. sklop zajema demografske podatke (biografski podatki: spol in starost ter  
podatki o poklicni karieri: delovno mesto, oblika zaposlitve in leta opravljanja  
pedagoškega poklica), 
 2. sklop zajema vprašanja, ki se nanašajo na poklicno izgorelost med pedagogi. 
Anketni vprašalnik je bil sestavljen iz 18 vprašanj. Prvih pet vprašanj se je navezovalo na 
osnovne podatke o anketirancih, kot so spol, starost, delovno mesto, oblika zaposlitve ter 
55 
 
doba opravljanja pedagoškega poklica. Šesto in sedmo vprašanje sta se nanašala na 
mnenje anketirancev o njihovem poklicu z vidika vpliva na zasebno življenje ter z vidika 
stresa pri njihovem delu. Pri osmem vprašanju so anketiranci ocenjevali pogostost 
pojavljanja znakov izgorevanja, pri devetem in desetem vprašanju pa vpliv dejavnikov, ki 
predstavljajo potencialne vzroke izgorevanja. Enajsto in dvanajsto vprašanje sta se 
nanašala na metode za preprečevanje izgorevanja, vprašanji številka trinajst in štirinajst 
pa na ukrepe, ki bi pripomogli k zmanjševanju in obvladovanju izgorevanja. Petnajsto in 
šestnajsto vprašanje sta bili povezani z namero pedagogov po zapustitvi poklica oz. službe 
kot posledico izgorevanja. Vprašanje številka sedemnajst se je nanašalo na obveščenost 
anketirancev o posledicah izgorevanja, zadnje vprašanje pa na angažiranost vodje pri 
preprečevanju izgorevanja. 
Vprašanja so bila zaprtega tipa, z izjemo zadnjega, ki je bilo kombiniranega tipa, saj so 
lahko anketiranci izbranemu odgovoru pripisali obrazložitev. Pri vseh vprašanjih je bil 
možen le en odgovor.  
6.2 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE IN NJIHOVA 
INTERPRETACIJA 
Izmed 221 pedagogov, ki so izpolnili anketo, je bilo 81,4 % žensk in 18,6 % moških, kar 
kaže na to, da v pedagoškem poklicu še vedno prevladujejo ženske. Iz tabele številka 3 je 
razvidno, da je izmed vseh anketirancev najmanj moških zaposlenih na položaju 
profesorja na srednji šoli, le 5,5 %, sledijo vzgojitelji v vrtcu s 5,6 % ter učitelji v osnovni 
šoli z 11,8 %. Največ moških je zaposlenih v visokem šolstvu kot predavatelji na fakulteti, 
in sicer 47,5 %. 








Delež moških Skupaj 
vrtec 51 94,4 % 3 5,6 % 54 
osnovna 
šola 
45 88,2 % 6 11,8 % 51 
srednja šola 52 94,5 % 3 5,5 % 55 
fakulteta 32 52,5 % 29 47,5 % 61 
skupaj 180 81,4 % 41 18,6 % 221 
Vir: lasten. 
Največ pedagogov, ki so bili zajeti v raziskavo, je srednjih let. Delež anketirancev v 
starostni skupini od 41 do 50 let je tako s 33 % najvišji. Nekaj manj je pedagogov v 
starostni skupini od 31 do 40 let, in sicer 29,9 %, tem pa sledijo pedagogi stari 51 let ali 
več s 25,3 %. Najmanj anketiranih spada v najmlajšo starostno skupino, do 30 let, saj le-
ti predstavljajo 11,8 % vseh anketiranih.   
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Grafikon 1: Struktura anketirancev po starosti 
 
Vir: lasten, priloga 1. 
Večina (79,2 %) anketiranih pedagogov je zaposlena za nedoločen čas s polnim delovnim 
časom. Delo za določen čas s polnim delovnim časom opravlja 14,5 % vseh anketirancev, 
3,6 % vprašanih pa opravlja delo za nedoločen čas s krajšim delovnim časom. Z 2,3 % 
jim sledijo zaposleni, ki ravno tako opravljajo svoje delo s krajšim delovnim časom, vendar 
imajo pogodbo o zaposlitvi sklenjeno za določen čas. Najmanjši delež anketirancev (0,5 
%) predstavljajo tisti, ki opravljajo svoje delo preko drugih oblik zaposlitve.   
Grafikon 2: Struktura anketirancev po obliki zaposlitve 
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Največ anketirancev (26,2 %) ima od 6 do 15 let delovnih izkušenj s področja vzgoje in 
izobraževanja. Sledijo jim pedagogi, ki imajo od 16 do 25 let delovnih izkušenj s 
pedagoškim delom (teh je 25,8 %), manj izkušenih pedagogov, z do 5 let delovnih 
izkušenj na tem področju, je 23,5 %. Pedagogi z delovnimi izkušnjami od 26 do 35 let 
predstavljajo 20,4 %, pedagogi z največ delovnimi izkušnjami pri pedagoškem poklicu (36 
let ali več) pa predstavljajo najmanjši delež vseh anketirancev, to je 4,1 %. 
Grafikon 3: Struktura anketirancev po letih opravljanja pedagoškega poklica 
 
Vir: lasten, priloga 3. 
Pri šestem vprašanju so pedagogi ocenjevali vpliv njihovega poklica na njihovo zasebno 
življenje. 
Grafikon 4: Vpliv pedagoškega poklica na zasebno življenje 
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Ocenjevanje je potekalo s pomočjo petstopenjske ocenjevalne lestvice, pri čemer 1 
pomeni, da pedagoški poklic nima vpliva na zasebno življenje, 2 označuje minimalen vpliv, 
3 – srednje velik vpliv, 4 – velik vpliv in 5 – zelo velik vpliv. Največ anketirancev (39,8 %) 
je izbralo odgovor 4, torej menijo, da ima opravljanje njihovega poklica velik vpliv na 
njihovo zasebno življenje. Dobra tretjina vprašanih (33,9 %) meni, da ima pedagoški 
poklic izjemno velik vpliv na njihovo zasebno življenje, manj (20,8 %) je takih, ki menijo, 
da je vpliv srednje velik. Le 3,6 % vprašanih meni, da je vpliv njihovega dela na zasebno 
življenje minimalen in 1,8 %, da njihov poklic na zasebno življenje nima vpliva. 
Sedmo vprašanje se je nanašalo na to, v kolikšni meri doživljajo pedagogi stres pri svojem 
delu. Pri tem so lahko izbirali med štirimi trditvami, ki ponazarjajo različne stopnje stresa. 
Največ (70,6 %) anketirancev je svoje delo označilo kot stresno, 14,5 % vprašanih meni, 
da je njihovo delo zelo stresno, 12,7 % se pri svojem delu srečuje z minimalnim stresom, 
2,3 % anketiranih pedagogov pa stresa pri svojem delu ne občuti. 
Grafikon 5: Ocena stopnje stresa pri delu 
 
Vir: lasten, priloga 5. 
Osmo vprašanje je bilo povezano s tem, kako pogosto se znaki izgorevanja pojavljajo pri 
pedagogih. Anketiranci so na vprašanje odgovarjali tako, da so težave oz. simptome, ki se 
pri njih pojavljajo, ocenjevali s pomočjo ocenjevalne lestvice, pri čemer 1 pomeni, da se z 
navedeno težavo ne srečujejo nikoli, 2 – redko, 3 – včasih, 4 – pogosto in 5 – zelo 
pogosto. Za namene magistrskega dela je bila pomembna predvsem pogostost pojavljanja 
znakov izgorevanja glede na starost pedagogov ter na raven izobraževanja, v kateri so 
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Svoje delo bi označil/a kot zelo
stresno.
Svoje delo bi označil/a kot stresno.
Stres pri mojem delu je minimalen.
Stresa pri svojem delu ne občutim.
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Glede na starost rezultati kažejo, da se večina znakov izgorevanja najpogosteje pojavlja 
pri anketirancih starih 51 let ali več. V tej starostni skupini se največkrat srečujejo s 
kronično utrujenostjo, bolečinami v predelu vratu ali hrbta ter težavami s spanjem in 
pozabljivostjo. Tudi pri anketirancih v starostni skupini od 41 do 50 let se najpogosteje 
pojavljata kronična utrujenost ter bolečine v predelu vratu ali hrbta. Slednje težave so 
prav tako najpogostejše pri mladih do 30 let ter pri starih od 31 do 40 let. Iz tega sledi 
zaključek, da pedagoge največkrat pestijo težave v predelu vratu in hrbta, kar je 
velikokrat posledica stresnega dela in ne vedno le slabe drže oz. položaja pri delu, kot 
mnogi mislijo. 
 
Vse starostne skupine anketiranih pedagogov najmanj pogosto muči vrtoglavica, prav 
tako pa večina nima večjih težav z boleznimi srca in ožilja. Te so sicer nekoliko bolj 
pogoste pri anketirancih, starimi med 41 in 50 let ter pri starejših (51 let ali več), kar je 
najverjetneje posledica staranja. 
Grafikon 6: Pogostost pojavljanja znakov izgorevanja po starostnih skupinah 
anketirancev – prikaz po posameznih znakih izgorevanja 
 
Vir: lasten, priloga 6. 
Povprečne ocene po posameznih starostnih skupinah kažejo, da se znaki izgorevanja 
najpogosteje pojavljajo pri anketiranih pedagogih, ki so stari 51 let ali več, najbolj 
poredko pa pri starih do 30 let, zato je tudi odstopanje od povprečja (2,43) pri teh dveh 
skupinah največje. Kot prikazuje grafikon 7, pogostost pojavljanja znakov izgorevanja 
narašča sorazmerno s starostjo.  
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Grafikon 7: Pogostost pojavljanja znakov izgorevanja po starostnih skupinah 
anketirancev  – povprečje 
 
Vir: lasten, priloga 6. 
Pri analiziranju pogostosti pojavljanja znakov glede na raven poučevanja anketiranih 
pedagogov se je izkazalo, da se vse štiri proučevane skupine pedagogov najpogosteje 
srečujejo z bolečinami v predelu vratu in hrbta ter kronično utrujenostjo. Znak izčrpanosti, 
ki se pri anketiranih pedagogih pojavlja najbolj poredko, je vrtoglavica. 
Grafikon 8: Pogostost pojavljanja znakov izgorevanja glede na raven poučevanja 
anketiranih pedagogov  – prikaz po posameznih znakih izgorevanja 
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Povprečne ocene po posameznih skupinah anketiranih pedagogov kažejo, da se znaki 
izgorevanja najpogosteje pojavljajo pri profesorjih, ki poučujejo v srednjih šolah, sledijo 
jim predavatelji na fakultetah in vzgojitelji predšolskih otrok. Najmanj pogosto se znaki 
izgorevanja pojavljajo pri učiteljih v osnovnih šolah. Od povprečja (2,48) najbolj odstopajo 
profesorji na srednjih šolah ter učitelji v osnovni šoli, najmanj pa predavatelji na 
fakultetah ter vzgojitelji predšolskih otrok. 
Grafikon 9: Pogostost pojavljanja znakov izgorevanja glede na raven poučevanja 
anketiranih pedagogov – povprečje 
 
Vir: lasten, priloga 7. 
Deveto vprašanje se je nanašalo na vzroke izgorevanja med pedagogi. Anketiranci so s 
pomočjo petstopenjske ocenjevalne lestvice ocenjevali dejavnike glede na to, v kolikšni 
meri ti dejavniki vplivajo na njih negativno oz. koliko jih izčrpavajo. Z oceno 1 so tako 
označili dejavnik, ki na njih nima vpliva, z oceno 2 dejavnik, ki ima majhen vpliv, z oceno 
3 dejavnik, ki ima srednje velik vpliv ter z ocenama 4 in 5 dejavnik, ki ima na njih velik oz. 
zelo velik vpliv in jih tudi najbolj izčrpava.  
Iz grafikona 10 je razvidno, da anketirane pedagoge najbolj izčrpava prevelika količina 
dela in premalo časa, saj je dejavnik »preobremenjenost z delom« prejel najvišjo 
povprečno oceno (3,77). Sledita mu dejavnika »prevelika skupina otrok/ 
učencev/dijakov/študentov v razredu« ter »odgovorno delo« s povprečnima ocenama 
3,43 oz. 3,33. Za zmanjšanje izgorevanja bi bilo potrebno prerazporediti delo in na ta 
način razbremeniti pedagoge, dodatno zaposlovanje pa bi zmanjšalo število otrok na 
oddelek. Odgovorno delo je dejavnik, ki nekako spada k pedagoškemu poklicu, zato bi bil 
v tem primeru pedagogom najbolj v pomoč pogovor s strokovnjakom. Dejavnik, ki 
najmanj vpliva na nastanek izgorevanja pri anketiranih pedagogih je »pomanjkanje 


























Grafikon 10: Vzroki za izgorevanje 
 
Vir: lasten, priloga 8. 
Odgovori na deseto vprašanje, ki se je glasilo »Kako pogosto se zgodi, da v delovnem 
času ne uspete opraviti vseh zadolžitev in nosite delo s seboj domov?« kažejo, da so 
anketirani pedagogi preobremenjeni z delom. Kar 40,7 % vprašanih pedagogov je 
navedlo, da nosijo delo s seboj domov zelo pogosto, 29,4 % vprašanim pa se to zgodi 
pogosto. Le 5 % vseh anketiranih uspe opraviti vse naloge in zadolžitve v delovnem času.  
Grafikon 11: Preobremenjenost z delom 
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Enajsto vprašanje se je nanašalo na metode, ki jih uporabljajo anketirani pedagogi za 
preprečevanje izgorevanja. Rezultati kažejo, da se ob težkih razmerah v službi 
najpogosteje obrnejo na svojo družino in prijatelje in skušajo preko pogovora premagovati 
poklicne obremenitve. Prav tako dobro skrbijo za svoje zdravje s pravilno prehrano in 
športnimi aktivnostmi, o svojih poklicnih težavah se pogovarjajo tudi s sodelavci. Vprašani 
pedagogi se redko poslužujejo metod sproščanja, prav tako si redko privoščijo počitek v 
obliki dopusta, poiščejo strokovno pomoč ali se zatekajo k uporabi pomirjeval. 
Grafikon 12: Metode za preprečevanje izgorevanja 
 
Vir: lasten, priloga 10. 
Eden izmed načinov preprečevanja izgorevanja je zmanjševanje obremenitev pri delu. Na 
to se je nanašalo dvanajsto vprašanje.  
Grafikon 13: Tehnike zmanjševanja obremenitev pri delu 
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Iz grafikona 13 je razvidno, da večina (63,3 %) anketiranih pedagogov zmanjša 
obremenitve pri delu tako, da določijo prednostne naloge. Druga najpogostejša tehnika za 
zmanjševanje delovnih obremenitev je enakomerna porazdelitev dela (24,4 %), sledi ji 
izogibanje perfekcionizmu (7,2 %), najmanj anketiranih (5 %) pa zmanjšuje obremenitve 
pri delu tako, da ob preobilici dela ne sprejema dodatnih zadolžitev, torej zna reči »ne«. 
Trinajsto vprašanje je bilo povezano z ukrepi za preprečevanje izgorevanja, ki jih izvaja 
organizacija. Pedagogi so preko petstopenjske ocenjevalne lestvice ocenjevali, v kolikšni 
meri bi določen ukrep pripomogel k preprečevanju oz. zmanjševanju izgorevanja v 
vzgojno-izobraževalnih ustanovah, kjer so tudi sami zaposleni (1 – ne bi pripomogel, 2 – 
pripomogel bi zelo malo, 3 – pripomogel bi delno, 4 – bi pripomogel, 5 – zelo bi 
pripomogel). Po mnenju anketirancev bi k temu najbolj pripomogli dobri delovni pogoji s 
povprečno oceno 3,95, sledi stabilnost delovnega mesta in s tem tudi večja varnost 
zaposlitve ter boljša organizacija dela. Ukrep, ki bi najmanj pripomogel, je 
»subvencioniranje neformalnih srečanj« s povprečno oceno 2,93. 
Grafikon 14: Predlogi za preprečevanje/zmanjševanje izgorevanja 
 
Vir: lasten, priloga 12. 
Pri štirinajstem vprašanju so anketiranci ocenjevali, v kolikšni meri bi razna predavanja, 
izobraževanja ali delavnice na temo poklicne izgorelosti pripomogla k razumevanju in 
premagovanju te bolezni. Največ anketiranih pedagogov (36,7 %) meni, da bi pripomogla 
delno, 31,7 % se jih strinja s tem, da bi pripomogla, 9,5 % vprašanih pa meni, da bi zelo 
pripomogla. Na drugi stani pa 11,3 % anketiranih pedagogov meni, da izobraževanja ne 
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Grafikon 15: Predavanja/izobraževanja/delavnice kot sredstvo za razumevanje in 
premagovanje poklicne izgorelosti 
 
Vir: lasten, priloga 13. 
Naslednje (petnajsto) vprašanje je bilo povezano z namero pedagogov po zapustitvi svoje 
trenutne zaposlitve ali celo namero po zapustitvi poklica. Izkazalo se je, da je v zadnjem 
času o menjavi službe razmišljajo 28,5 % vprašanih, o menjavi poklica pa 16,3 % 
vprašanih. Več kot polovica anketiranih pedagogov (55,2 %) svoje trenutne službe oz. 
svojega poklica ne bi zamenjala.  
Grafikon 16: Namera po zapustitvi službe oz. poklica 
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Izmed pedagogov, ki so že razmišljali o menjavi službe oz. poklica (šestnajsto vprašanje) 
je 73,7 % takih, ki bi to storili zaradi tega, ker je njihovo delo preveč stresno in jih preveč 
izčrpava. Preostalih 26,3 % bi službo oz. poklic zamenjalo iz drugih razlogov, ki niso 
povezani z izgorevanjem na delovnem mestu. 
Sedemnajsto vprašanje se je nanašalo na obveščenost pedagogov o posledicah 
poklicnega izgorevanja. Rezultati kažejo, da več kot polovica vseh anketiranih pedagogov, 
natančneje 61,5 %, meni, da niso dovolj dobro obveščeni o posledicah, ki jih prinaša 
poklicno izgorevanje, kar ni ravno vzpodbuden podatek. V prvi vrsti je potrebno ljudi 
informirati o bolezni in njenih posledicah, da bodo znali pravilno ukrepati in preprečiti 
izgorelost. Če se ne bodo zavedali resnosti posledic, ki jih poklicna izgorelost prinaša, je 
ne bodo jemali dovolj resno in bodo sami sebi povzročili veliko škodo, v določenih 
primerih celo nepopravljivo. 
Grafikon 17: Obveščenost o posledicah izgorevanja 
 
Vir: lasten, priloga 15. 
Pri zadnjem (osemnajstem) vprašanju so anketiranci izrazili mnenje, ali njihov vodja dobro 
poskrbi za preprečevanje in obvladovanje izgorevanja pri svojih podrejenih. V kolikor so 
na vprašanje odgovorili pritrdilno, so lahko ob svojem odgovoru navedli, na kakšen način 
vodja poskrbi za to oz. če so odgovorili, da vodja ne poskrbi dobro, so ob tem imeli 
možnost navesti, zakaj menijo, da je temu tako. 
Od skupno 221 anketiranih jih je na osemnajsto vprašanje odgovorilo 212. Dobra polovica 
(55,7 %) teh meni, da njihov vodja slabo poskrbi za preprečevanje izgorevanja, 25,9 % 
meni, da poskrbi dobro ter 9,4 %, da vodja poskrbi za to le delno. Preostalih 9 % 
vprašanih na vprašanje ni podalo konkretnega odgovora, je pa veliko vprašanih 







Grafikon 18: Angažiranost vodje pri preprečevanju izgorevanja 
 
Vir: lasten, priloga 16. 
Izmed pedagogov, katerih odgovor je bil pritrdilen, torej menijo, da njihov vodja dobro 
skrbi za preprečevanje poklicnega izgorevanja, je večina navedla, da vodja to stori tako 
da: 
 prilagodi urnik željam zaposlenih, 
 prerazporedi delovne naloge, v kolikor je to potrebno, 
 upošteva obremenjenost posameznika (na primer dva vzgojitelja v vsakem 
posameznem oddelku v vrtcu), 
 zna določiti prioritete, 
 skrbi za dobre delovne pogoje, 
 je razumevajoč in ima korekten odnos do podrejenih, 
 pohvali podrejene za dobro opravljanje dela, 
 dovoli opravljati delo od doma (odvisno od narave posamične delovne naloge), 
 organizira izobraževanja in usposabljanja, ki zaposlenim omogočajo, da delajo na 
sebi, 
 spodbuja podrejene, 
 je pripravljen na pogovor in iskanje primernih rešitev, 
 organizira neformalna druženja (novoletne, rojstnodnevne zabave …) in različne 
ekskurzije, 
 poskrbi za sprostitev (na primer organizirana rekreacija za zaposlene). 
Anketiranci, ki menijo, da njihov vodja ne poskrbi dobro za preprečevanje izgorevanja so 
kot vzrok za to navedli predvsem naslednje: 
 vodja se preveč ukvarja z drugimi problemi in se ne obremenjuje z navadnimi 
ljudmi,  
 vodja je preveč storilnostno naravnan in so mu pomembni le rezultati dela, 











 vodja je tudi sam deloholik in izgorel, zato je preutrujen in posledično ne zna 
objektivno opazovati ljudi okoli sebe, 
 vodilni pojava izgorevanja ne jemljejo dovolj resno, 
 vodja ima premalo znanja za upravljanje s človeškimi viri. 
Mnogi anketirani pedagogi so s svojimi odgovori opozorili tudi na problematiko krčenja 
finančnih sredstev v slovenskem šolstvu in tudi to navedli kot enega izmed razlogov, zakaj 
vodja ne poskrbi dobro za preprečevanje izgorevanja. Veliko jih meni, da se vodstvo sicer 
trudi, vendar ne more storiti veliko ravno zaradi pomanjkanja denarja. Vodje se v prvi 
vrsti borijo za preživetje in se morajo ukvarjati z negotovo finančno prihodnostjo vzgojno-
izobraževalne ustanove, zato so ostale teme, med katere spada tudi poklicno izgorevanje 
zaposlenih, drugotnega pomena. Anketirani pedagogi so kot razlog za izgorevanje navedli 
tudi preobremenjenost, ki je predvsem posledica varčevalnih ukrepov. Strinjajo se, da 
vodja na to nima vpliva, saj kljub visoki stopnji brezposelnosti ne sme zaposlovati novih 
kadrov, ki bi razbremenili obstoječe zaposlene. Precej pedagogov, ki so bili vključeni v 
raziskavo, opozarja na slabo zakonsko ureditev. Normativi, ki so določeni z zakonom, so 
po njihovem mnenju previsoki. Tako je na primer število otrok v oddelku, ki ga določa 
zakon, previsoko, kar posledično zmanjšuje kvaliteto izobraževanja. 
Nekateri pedagogi so pri zadnjem vprašanju izrazili svoje mnenje glede tematike 
poklicnega izgorevanja na splošno. Tako mnogi anketiranci menijo, da še vedno 
prevladuje stereotip, da je posameznik, ki zaradi izgorevanja enostavno ne zmore več 
dobro opravljati službe, len. Vidna utrujenost je razumljena kot nepripravljenost, izgovor 
za nedelo. Izgorelost je obravnavana kot osebnostna slabost in znamenje nesposobnosti.  
Veliko vprašanih je navedlo, da se v njihovi organizaciji o izgorelosti ne govori, saj je še 
vedno prisotno mišljenje, da je izgorevanje zasebna zadeva, s katero naj se vsak spopada 
sam. Mnogi anketirani pedagogi hrepenijo po iskrenem pogovoru, vendar ob tem naletijo 
na težavo. Kot navaja eden izmed anketirancev, nimajo osebe, na katero bi se lahko 
obrnili v primeru kakršnihkoli stisk. Svetovalna služba je namenjena učencem, učitelji pa 
morajo obvladovati spretnosti v komuniciranju, tako z učenci v stiskah, kot z zahtevnimi 
starši, čeprav niso primerno usposobljeni za to. Pravi, da so v strokovnem smislu sicer 
dobro motivirani, kar pa se tiče izgorevanja, nima nihče razumevanja zanje. Če se kateri 
od pedagogov zlomi, se ga obravnava kot bolnika. Iz tega razloga veliko pedagogov 
skrbno skriva svoje težave, saj bi priznavanje preutrujenosti ali izgorelosti lahko škodilo 
njegovi ali njeni karieri na šoli. Pomembno je, da si prisoten, ni važno, kako se počutiš. 
Anketiranci so izpostavili tudi problem neenakomernega razporejanja dela s strani vodje. 
Po njihovem mnenju vodja dodatno obremeni tiste, ki so sposobni in zmožni dobro 
opraviti delo, tistim, ki se delu izogibajo, oz. tistim, ki so se izkazali za nezanesljive, pa 
novih nalog ne dodeljuje.  
Anketirani pedagogi menijo, da so mnogokrat obravnavani kot roboti po načelu »delaj 
dokler moreš, nato te zamenjajo«. Prekomerno so obremenjeni, veliko jih navaja, da ne 
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smejo reči »ne« oz. si tega ne upajo, saj so dobronamerne prošnje običajno razumljene 
kot provokacija oz. predmet, ki ga je potrebno že vnaprej zavrniti. Veliko pedagogov, 
predvsem mlajših, si ne upa ugovarjati, ker se bojijo za svoja delovna mesta. Eden izmed 
anketirancev, ki je zaposlen kot predavatelj na fakulteti, navaja, da so izpostavljene 
predvsem ženske. Nosečnice naj bi delale v slabih delovnih pogojih skoraj do zadnjega 
dne, med dopustom za nego otroka pa morajo pisati znanstvene članke za svojo kariero, 
saj je raziskovalno delo edino, kar se ceni, in na osnovi katerega se vrednoti 
napredovanje. Pravi tudi, da so predavatelji pogosto izčrpani zaradi večernih vaj in 
predavanj ter dela med vikendi, zaradi raznih projektov, kar jim onemogoča, da bi 
preživeli več časa s svojo družino. 
6.3 PREVERITEV ZASTAVLJENIH HIPOTEZ 
Hipoteza 1: Znaki izgorevanja se pogosteje pojavljajo pri starejših pedagogih kot pri 
mlajših. 
Hipoteza se potrdi. Podrobnejša analiza osmega vprašanja je pokazala, da se znaki 
izgorevanja pri pedagogih starih 51 let ali več pojavljajo bolj pogosto kot pri mladih do 30 
let. Iz tega je mogoče sklepati, da so znaki izgorevanja bolj pogosti pri starejših 
pedagogih zato, ker svoj poklic opravljajo že veliko let in so posledično dlje časa podvrženi 
pritiskom delovnega mesta. Pri mladih, za katerimi je le nekaj let opravljanja pedagoškega 
poklica, znaki izgorevanja niso tako pogosti, saj na svojem delovnem mestu še niso bili 
soočeni s toliko težavami in zahtevami kot njihovi starejši kolegi. 
Hipoteza 2: Pri profesorjih v srednjih šolah so znaki izgorevanja prisotni v večji meri kot 
pri vzgojiteljih v vrtcih, učiteljih v osnovnih šolah in predavateljih na fakultetah. 
Hipoteza se potrdi. Odgovori na osmo anketno vprašanje, ki se je nanašalo na pogostost 
pojavljanja znakov izgorevanja, so pokazali, da se znaki izgorevanja najpogosteje 
pojavljajo ravno pri profesorjih, ki poučujejo v srednjih šolah. Znak izgorevanja, ki se pri 
omenjeni skupini pojavlja najpogosteje, je kronična utrujenost. 
Hipoteza 3: Najpogostejši vzrok za poklicno izgorevanje pri pedagogih je 
preobremenjenost z delom (preveč dela, premalo časa). 
Hipoteza se potrdi. Rezultati pridobljeni z odgovori na deveto vprašanje so pokazali, da so 
pedagogi najbolj izčrpani zaradi preobremenjenosti z delom, saj je omenjeni dejavnik na 
ocenjevalni lestvici od 1 do 5 prejel najvišjo povprečno oceno, in sicer 3,77. Da so 
pedagogi preobremenjeni z delom, kažejo njihovi odgovori na deseto vprašanje, pri 
katerem je 40,7 % vprašanih navedlo, da se jim pogosto zgodi, da v delovnem času ne 
utegnejo opraviti vseh zadolžitev in nosijo delo s seboj domov, 29,4 % vprašanih pa se to 
zgodi zelo pogosto. Le 5 % je takih, ki se jim to ne zgodi nikoli. 
Hipoteza 4: Zaposleni na področju vzgoje in izobraževanja so slabo obveščeni o 
posledicah poklicne izgorelosti, prav tako pa ne poskrbijo dovolj, da bi preprečili poklicno 
izgorelost z raznimi preventivnimi ukrepi. 
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Hipoteza se potrdi. Na sedemnajsto vprašanje, ki se je nanašalo na obveščenost 
pedagogov o posledicah poklicnega izgorevanja, je 61,5 % vprašanih odgovorilo, da o 
posledicah poklicnega izgorevanja niso dovolj dobro obveščeni. Odgovori na enajsto 
vprašanje, s katerim je bila ugotovljena pogostost uporabe metod za preprečevanje 
izgorevanja, so pokazali, da večina zaposlenih skrbi zase in za svoje zdravje, vendar ne v 
zadostni meri. Zaposleni tako premagujejo poklicne obremenitve s pogovorom z bližnjimi, 
skrbijo zase s primerno prehrano in športnimi aktivnostmi, vendar se le redko poslužujejo 
metod sproščanja in redko poiščejo strokovno pomoč za svoje težave. Še bolj zaskrbljujoč 
je podatek, da si kar 60,2 % anketiranih nikoli ne privošči vsaj nekajdnevnega izostanka iz 
službe v obliki dopusta. 
6.4 PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE 
V prvi vrsti je potrebno več pozornosti posvetiti informiranju ljudi, ki so tudi v anketi sami 
priznali, da niso dobro seznanjeni s poklicnim izgorevanjem, predvsem njegovimi 
posledicami. Obveščanje in informiranje ljudi lahko poteka na različne načine. Svoj delež k 
temu pripomorejo mediji preko raznih oddaj in prispevkov s tovrstno vsebino. Še boljši 
način predstavljajo izobraževanja in delavnice na temo poklicnega izgorevanja, na katerih 
bi ljudi podrobneje seznanili s simptomi, vzroki, posledicami in preventivnimi ukrepi. 
Najbolje je, če izobraževanja organizira vzgojno-izobraževalna ustanova za svoje 
zaposlene. Izobraževanje in seznanjanje s posledicami izgorevanja bi ljudi najverjetneje 
prepričalo tudi v uporabo različnih metod in tehnik za preprečevanje izgorevanja, ki jih 
anketirani pedagogi ne uporabljajo dovolj pogosto. Poleg zaposlenih bi bilo potrebno 
izobraževati vodje vzgojno-izobraževalnih ustanov, da bi znali poskrbeti za ustrezne 
delovne pogoje, ki bi preprečili izgorevanje zaposlenih, ter prepoznali znake izgorevanja 
pri svojih podrejenih in temu primerno ukrepali, da bolezen ne bi napredovala. 
Glede na rezultate izvedene ankete, ki kažejo, da je najpogostejši vzrok za izgorevanje pri 
pedagogih preobremenjenost z delom, bi bilo potrebno natančneje poiskati vzroke, zakaj 
prihaja do preobremenjenosti. V kolikor le-ti izvirajo iz prevelike količine dela, ki je 
posledica pomanjkanja kadrov, bi moralo vodstvo razmisliti o dodatnem zaposlovanju, kar 
pa je precej oteženo zaradi sprejetih varčevalnih ukrepov, ki praktično onemogočajo nove 
zaposlitve. Dodatni kadri bi prispevali k zmanjšanju števila učencev v razredu, saj bi se 
število učencev na enega učitelja zmanjšalo ter tako pripomoglo k zmanjševanju 
izčrpanosti pri pedagogih. Dejavnik »prevelika skupina učencev v razredu« so namreč 
pedagogi navedli kot drugi najpogostejši razlog za izgorevanje. Kljub varčevalnim 
ukrepom bi moral vodja vsaj delno poskrbeti za zmanjšanje preobremenjenosti z bolj 
enakomerno porazdelitvijo dela. Precej anketirancev je navedlo, da vodja ne razporedi 
dela med zaposlene pravično, saj tistim, ki so pridni in delovni, naloži še več dela. 
Anketiranci so navedli, da s strani vodje pogrešajo pohvale za dobro opravljeno delo, zato 
bi moral vodja delovne pedagoge večkrat pohvaliti. 
Anketiranci so kot tretji najpogostejši vzrok za izgorevanje navedli »odgovorno delo«, kar 
je povezano s samo naravo pedagoškega poklica. Pri tem bi bila pedagogom v veliko 
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pomoč strokovno usposobljena  oseba, ki je seznanjena z njihovim področjem dela in jim 
lahko ustrezno pomaga s pogovorom in koristnimi nasveti. Takšna oseba bi morala biti 
pedagogom na voljo v vsaki vzgojno-izobraževalni ustanovi, ravno tako kot je šolska 
svetovalna služba namenjena učencem. Poleg strokovne pomoči bi k reševanju težav 
povezanih z naravo dela pedagogov pripomogla tudi supervizija, kjer bi se lahko pedagogi 
med seboj pogovorili in izmenjali izkušnje. 
K preprečevanju oz. zmanjševanju izgorevanja bi po mnenju anketirancev pripomogli 
boljši delovni pogoji in boljša organizacija dela, kar je v pristojnosti vodstva organizacije 
ter stabilnost delovnega mesta, ki prinaša večjo varnost zaposlitve. Slednje je zelo 
pomembno predvsem za mlade, ki se želijo čim hitreje osamosvojiti in si ustvariti lastno 
družino.  
Eden izmed dejavnikov, ki pomembno vpliva na izgorevanje zaposlenih, je dobro počutje 
na delovnem mestu. Slabo počutje vpliva za zaposlene negativno, kar se kaže v vse 
večjem nezadovoljstvu z delom, to pa ima slab vpliv na organizacijo. K izboljšanju počutja 
zaposlenih in večjemu občutku pripadnosti organizaciji bi pripomogla razna neformalna 
druženja (predvsem izven delovnih prostorov), saj bi se na ta način izboljšala kvaliteta 
odnosov med zaposlenimi v izobraževalni ustanovi. Med sodelavci bi na ta način stekla 
komunikacija, ki vpliva na večje zaupanje med zaposlenimi. Posledično bi si zaposleni lažje 
zaupali svoje probleme in drug drugemu pomagali z nasveti. 
Pomembna naloga vodilnih je redno preverjanje stanja zaposlenih na področju 
izgorevanja. Vsaka organizacija bi morala najmanj enkrat letno preveriti stanje pri svojih 
zaposlenih in upoštevati njihove predloge, ki bi stanje izboljšali. Na ta način bi vodstvo 
lažje spremljalo dogajanje v organizaciji v povezavi s poklicno izgorelostjo zaposlenih, 
primerjalo stanje glede na prejšnja leta in sprejelo primerne ukrepe. V kolikor tega ne bi 
storili, bi se stanje v organizaciji le slabšalo, saj se izgorelost širi na vedno več zaposlenih. 
Pedagogi so poleg že predlaganih ukrepov, ki so bili navedeni v anketi, predlagali še nekaj 
svojih bolj konkretnih. Eden od anketirancev vidi rešitev v razbremenitvi pri razredništvu, 
kjer je ogromno dela, ki ni plačano. Razbremenitev bi veljala predvsem za mlade mamice 
in ljudi tik pred upokojitvijo. Padel je tudi predlog, da bi vodji morali, preden zasedejo 
vodilne položaje, pridobiti neke vrste certifikat, ki bi potrjeval njihovo poznavanje osnov 
ekonomike, upravljanja s človeškimi viri in etičnim kodeksom. Pri tem bi se morali 
zavezati, da bodo ob njihovem neupoštevanju kazensko odgovarjali. 
Poleg navedenih ukrepov, ki se nanašajo predvsem na področje vzgoje in izobraževanja, 
bi za izboljšanje obstoječega stanja bilo potrebno veliko postoriti na ravni države. V prvi 
vrsti bi bilo potrebno poklicno izgorelost uvrstiti na seznam poklicnih bolezni. Prav tako bi 
bilo potrebno posodobiti delovno zakonodajo, saj obstoječa poklicne izgorelosti ne ureja. 
Po sprejemu zakonskih sprememb bi bilo potrebno vzpostaviti sistem navodil in priporočil, 
namenjenih delodajalcem in delavcem kot pripomoček za uveljavitev zahtev, ki jih bodo 
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določali obvezujoči predpisi. Potrebno bo tudi izobraževati inšpektorje in okrepiti njihovo 
vlogo pri nadzoru nad izvajanjem predpisov.  
Poleg izobraževanja zaposlenih, njihovih vodij ter inšpektorjev je pomembno tudi 
izobraževanje zdravnikov, ki v veliko primerih ne prepoznajo izgorelosti, ampak mislijo, da 
gre za kronično utrujenost, depresijo ali katero drugo izmed sorodnih bolezni. Posledično 
napačno zdravijo z antidepresivi, ki delujejo le kratek čas, nato pa se stanje izgorele 
osebe še dodatno poslabša. Zdravila zdravijo simptome in jih za nekaj časa tudi 
pozdravijo, potem pa se čez nekaj časa ponovijo in ni s tem rešeno nič. 
6.5 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI TER PREDLOG ZA NADALJNJE 
RAZISKAVE 
Prispevek izvedenega raziskovanja k znanosti in stroki je povezan z razvojem psihologije 
pri nas, predvsem psihologije dela, kot ene izmed smeri psihologije, ki se ukvarja z 
učinkom dela na posameznika, s tem ko proučuje ljudi pri delu, njihove delovne pogoje 
ter obravnava raznovrstno problematiko s področja dela, kamor spada tudi poklicna 
izgorelost. 
Prispevek se nanaša tudi na seznanitev pedagogov s problematiko izgorevanja na 
delovnem mestu v obliki morebitnih izobraževanj, da se bodo znali obvarovati pred 
izgorelostjo oz. zmanjšali njene posledice v primeru, če je do poklicne izgorelosti že prišlo. 
Poseben poudarek je na izobraževanju vodij vzgojno-izobraževalnih ustanov, ki bi 
pripomoglo k temu, da bi vodje ustvarili takšne pogoje dela, v katerih bodo pedagogi 
manj podvrženi obremenitvam oz. takšno organizacijsko klimo, da se bodo pedagogi 
dobro počutili na svojem delovnem mestu.  
Tretji prispevek predstavlja izoblikovan anketni vprašalnik, ki lahko služi kot podlaga za 
morebitne kasnejše raziskave. Ker so bili v raziskavo, izvedeno v okviru tega magistrskega 
dela, zajeti samo pedagogi iz urbanega okolja, je predlog za raziskovalce, ki bodo v 
prihodnosti raziskovali problematiko poklicnega izgorevanja med pedagogi, da se 
osredotočijo na pedagoge iz ruralnega okolja ter primerjajo dobljene rezultate z rezultati 
te raziskave. Prav tako bi bilo smiselno čez nekaj let ponoviti raziskavo in preveriti, ali se 
je stanje v praksi izboljšalo ali poslabšalo, torej ugotoviti, ali je poklicne izgorelosti pri 







Poklicna izgorelost je bolezen, ki nastane kot posledica neustreznih psiholoških okoliščin 
življenja in dela. Mnogi jo zamenjujejo s stresom oz. mislijo, da je stres vzrok za njen 
nastanek, vendar temu ni tako. Stres sam po sebi ni vzrok za izgorelost, lahko pa je 
sprožilec, ki sproži proces izgorevanja. Od posameznikovih izkušenj in njegovega 
zaznavanja posameznih dogodkov je namreč odvisno, katere situacije bo občutil kot 
stresne in kako jih bo obvladoval. Nastanek izgorevanja pa ni odvisen le od človekovega 
doživljanja življenjskih situacij, ampak gre za skupek različnih vzrokov. Največkrat gre za 
kombinacijo posameznikovih osebnostnih lastnosti ter pritiskov, ki izhajajo iz delovnih 
odnosov in delovnih okoliščin.  
Do izgorelosti ne pride nenadoma, ampak gre za dolgotrajen proces, ki lahko traja več let. 
Odvija se skozi več posameznih faz. Vse se začne z utrujenostjo, ki jo je mogoče odpraviti 
s počitkom. Pri posamezniku, ki utrujenost ignorira in si ne privošči počitka, prav tako pa 
ne zmanjša delovnih obremenitev, utrujenost preraste v stanje kronične utrujenosti. 
Začnejo se pojavljati drugi znaki, kot so težave s prebavili, motnje spanja, tesnoba in 
razočaranje. V kolikor se zanikanje utrujenosti nadaljuje, se pri posamezniku pojavijo prvi 
znaki depresije, njegova samopodoba niha, doživlja čustvene izbruhe ter se odtuji od 
bližnjih. Če posameznik na znake ne odreagira pravilno, se le-ti okrepijo in proces 
izgorevanja doseže svoj vrh – adrenalni zlom, ki zahteva dolgotrajno zdravljenje in 
okrevanje. 
Posledice izgorelosti so lahko zelo hude. Negativno vplivajo na posameznikovo zdravje. 
Izgorelost lahko povzroči nastanek telesne izčrpanosti, kronične utrujenosti in številnih 
psihosomatskih motenj, kot so nespečnost, želodčne in prebavne težave, glavoboli, 
bolečine v križu in hrbtu, zvišan krvni tlak, upad ali čezmerno povečanje telesne mase, 
težave s srcem in dihanjem ter upad energije. Posledice izgorelosti občutijo tudi ostali, ki 
so v kontaktu z izgorelo osebo (bližnji, prijatelji, sodelavci, stranke …). Izgorela oseba 
postane v medsebojnih odnosih prezirljiva, žaljiva, konfliktna in cinična. Izgorevanje 
posameznika negativno vpliva tudi na organizacijo, v kateri je zaposlen. Izgoreli ljudje 
namreč posvečajo delu vedno manj pozornosti in opravljajo le tisto, kar je nujno 
potrebno, skratka na delovnem mestu postanejo neučinkoviti. Poleg neposrednega 
slabega vpliva, ki ga ima izgoreli posameznik na organizacijo, pa s svojim vedenjem 
negativno vpliva na sodelavce. To počne najpogosteje tako, da širi negativno mišljenje 
med sodelavce, jih moti pri njihovem delu ter med njimi povzroča konflikte. 
Izgorelost je mogoče preprečiti s preventivnimi ukrepi, ki se izvajajo tako na ravni 
posameznika kot na ravni organizacije. Posameznik sam lahko veliko stori že s pravilno 
prehrano in telesno aktivnostjo. Hrana daje človeku energijo za delo, krepi imunski sistem 
ter dobro vpliva na spomin in koncentracijo, redna telesna vadba pa poskrbi za sprostitev 
in večjo odpornost telesa proti boleznim. Za sprostitev lahko posameznik poskrbi s 
pomočjo metod sproščanja, kot sta na primer joga in meditacija ali s hobiji, ki ga veselijo. 
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Poleg zdrave prehrane in raznovrstnih aktivnosti ima posameznik na voljo še druge 
ukrepe, kot so zmanjševanje obremenitev doma in na delovnem mestu, upravljanje s 
časom, razporejanje opravil glede na pomembnost in načrtovanje ciljev. Pri učinkovitem 
preprečevanju izgorevanja sta pomembna zadostna količina počitka in spanca, da si lahko 
telo odpočije in nabere energije za nov delovni dan. Na preventivo pred izgorevanjem je 
potrebno gledati celovito. Ni dovolj, da se posamezniki ukvarjajo s športom in skrbijo za 
zdravo prehrano, ampak je potrebno odpraviti glavne vzroke izgorevanja v organizaciji, 
torej na delovnem mestu. Preventivi se veliko organizacij rado izogiba, saj jim to povzroča 
dodatne stroške. Ne zavedajo se, da so stroški preventive veliko nižji od tistih, ki jih bodo 
morali plačevati kasneje, ko bo do izgorevanja že prišlo. Pomembno je, da organizacija 
identificira težave in prepreči njihovo nadaljnjo rast. V identifikacijo problematičnih 
področij mora vključiti zaposlene, saj najbolje vedo, kaj bi bilo potrebno spremeniti na 
bolje. Za svoje zaposlene lahko organizacija poskrbi s posredovanjem informacij na temo 
poklicne izgorelosti preko raznih izobraževanj in delavnic ter z zmanjševanjem delovnih 
obremenitev, izboljšanjem delovnih pogojev in organizacijske klime, zmanjševanjem 
monotonije ter neformalnimi druženji. Pri preprečevanju izgorelosti ima vse bolj 
pomembno vlogo supervizija, pri kateri udeleženci na srečanjih obravnavajo konkretne 
primere iz prakse in izmenjajo izkušnje.  
Z namenom preprečevanja oz. zmanjševanja izgorelosti je na to področje delno posegla 
tudi Evropska unija z direktivami, sporazumi in strategijami, po katerih morajo delodajalci 
oceniti tveganja za zdravje in varnost delavcev, prav tako pa so dolžni obvladovati stres, 
povezan z delom. Namen Evropske unije je povečati ozaveščenost glede stresa v zvezi z 
delom, tako pri delodajalcih kot tudi pri delavcih, in predlagati ukrepe za prepoznavanje 
stresa in spopadanje z njim. Veliko vlogo pri tem odigra Evropska agencija za varnost in 
zdravje pri delu, ki se povezuje z vladami, delodajalci in delavci v Evropski uniji, predvsem 
tako da jih seznanja s tveganji, s katerimi se spopadajo in jih informira o tem, kako jih 
obvladovati. Slovenija je na področje izgorelosti delno posegla, in sicer z novim Zakonom 
o varnosti in zdravju pri delu, ki je stopil v veljavo konec leta 2011. Omenjeni zakon se 
vsaj malo dotika poklicne izgorelosti, s tem ko ureja problematiko psihosocialnih 
dejavnikov tveganja na delovnem mestu, ki med drugim povzročajo občutke 
preobremenjenosti in izgorevanja. 
Ko se izgorelost razvije, preventiva ni več mogoča, zato je potrebno zdravljenje s pomočjo 
psihoterapije. Prvi korak k ozdravitvi predstavlja umik iz situacije, ki je pripeljala do 
izgorelosti, kasnejše zdravljenje pa je usmerjeno v prepoznavanje in izražanje potreb 
izgorele osebe, soočenje s situacijami, ki so povzročile izgorelost ter učenje postopkov, ki 
izgoreli osebi pomagajo do boljšega počutja. Ko se pri posamezniku znova vzpostavi 
ravnovesje, se začne nabiranje energije in moči, ki posamezniku omogoča hitrejšo 
vključitev nazaj v vsakdanje življenje. Pri zdravljenju izgorelosti je pomembno, da se v 
proces vključi tudi organizacija, kjer je izgoreli posameznik zaposlen. Organizacija mora v 
prvi vrsti poskrbeti za odpravo vzrokov izgorelosti, v spreminjanje oz. izboljšanje 
organizacije kot celote pa morajo biti vključeni vsi člani organizacije, z vodstvom na čelu. 
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Zelo pomembno vlogo v procesu zdravljenja ima podpora iz okolja, predvsem s strani 
družine in prijateljev, ki izgorelemu posamezniku nudijo oporo tako med samim procesom 
zdravljenja kot tudi po končanem zdravljenju, ko se ponovno vključuje v aktivno življenje. 
Tako kot v drugih poklicih se tudi strokovni delavci na področju vzgoje in izobraževanja 
srečujejo z izgorevanjem. Pri svojem delu se vsakodnevno soočajo z najrazličnejšimi 
pritiski in obremenitvami. Rezultati raziskave izvedene v okviru tega magistrskega dela so 
pokazali, da je najbolj problematična preobremenjenost z delom, sledi ji preveliko število 
učencev v razredu ter odgovornost dela, ki ga pedagog opravlja. Znaki izgorevanja se bolj 
pogosto pojavljajo pri starejših pedagogih kot pri mlajših, kar je najverjetneje posledica 
tega, da starejši opravljajo svoje delo že veliko let in so se pri svojem delu soočili že s 
številnimi pritiski. Rezultati raziskave so pokazali, da prihaja do razlik med posameznimi 
skupinami pedagogov, ki so bili vključeni v raziskavo. Tako se z znaki izgorevanja 
najpogosteje srečujejo profesorji na srednjih šolah, najbolj poredko pa učitelji v osnovnih 
šolah. V raziskavi se je izkazalo, da so pedagogi slabo obveščeni o posledicah izgorevanja 
ter da sami premalo poskrbijo za preprečevanje izgorevanja. Načeloma sicer poskrbijo za 
to, da se ustrezno prehranjujejo in ukvarjajo s športnimi aktivnostmi, vendar redko 
uporabljajo tehnike sproščanja, še bolj poredko pa si privoščijo nekajdnevni izostanek iz 
službe v obliki dopusta, da bi si lahko na ta način odpočili in nabrali novih moči. Po 
mnenju anketirancev tudi njihovi vodje premalo storijo za to, da bi preprečili izgorevanje 
pri svojih podrejenih. Pedagogi menijo, da vodje pojava izgorelosti ne jemljejo dovolj 
resno, da imajo premalo znanja s področja človeških virov ter da so tudi sami 
preobremenjeni. Precej pedagogov je opozorilo na problematiko varčevanja v šolstvu, saj 
menijo, da bi lahko vodja pri preprečevanju izgorevanja storil več, če bi le imel za to na 
voljo dovolj finančnih sredstev. Po mnenju anketirancev bi k preprečevanju izgorevanja 
najbolj pripomogli dobri delovni pogoji, večja stabilnost delovnega mesta in s tem tudi 
večja varnost zaposlitve ter boljša organizacija dela.  
Na področju poklicne izgorelosti bo potrebno spremeniti še marsikaj. Prostora za 
izboljšave je veliko, le ukrepati je potrebno pravilno, tako pri pedagogih samih kot tudi pri 
njihovem vodstvu, predvsem pa je potrebno začeti na nivoju družbe oz. kot je v anketi 
navedel eden izmed pedagogov: »Potrebno je zdraviti družbo in ne posameznikov v njej, 
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Priloga 1: Struktura anketirancev po starosti 
Starostni razredi Število Delež 
do 30 let 26 11,8 % 
od 31 do 40 let 66 29,9 % 
od 41 do 50 let 73 33 % 
51 let ali več 56 25,3 % 
Skupaj 221 100 % 
Priloga 2: Struktura anketirancev po obliki zaposlitve 
Oblika zaposlitve Število Delež 
delo za določen čas s polnim delovnim časom 32 14,5 % 
delo za nedoločen čas s polnim delovnim časom 175 79,2 % 
delo za določen čas s krajšim delovnim časom 5 2,3 % 
delo za nedoločen čas s krajšim delovnim časom 8 3,6 % 
drugo (npr. honorarna zaposlitev, ipd.) 1 0,5 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 3: Struktura anketirancev po letih opravljanja pedagoškega poklica 
Obdobje opravljanja pedagoškega poklica Število Delež 
do 5 let 52 23,5 % 
od 6 do 15 let 58 26,2 % 
od 16 do 25 let 57 25,8 % 
od 26 do 35 let 45 20,4 % 
36 let ali več 9 4,1 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 4: Vpliv pedagoškega poklica na zasebno življenje 
Ocena vpliva Število Delež 
nima vpliva 4 1,8 % 
minimalen vpliv 8 3,6 % 
srednje velik vpliv 46 20,8 % 
velik vpliv 88 39,8 % 
izjemno velik vpliv 75 33,9 % 
 Skupaj 221 100 % 
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Priloga 5: Ocena stopnje stresa pri delu 
Trditve Število Delež 
Svoje delo bi označil/a kot zelo stresno. 32 14,5 % 
Svoje delo bi označil/a kot stresno. 156 70,6 % 
Stres pri mojem delu je minimalen. 28 12,7 % 
Stresa pri svojem delu ne občutim. 5 2,3 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 6: Znaki izgorevanja po starostnih skupinah anketirancev 
Znaki do 30 let 
od 31 do 
40 let 
od 41 do 
50 let 
51 let ali 
več 
glavobol 2,42 2,24 2,64 2,52 
vrtoglavica  1,42 1,68 1,68 2,02 
bolečine v predelu vratu ali 
hrbta 
3,15 3,05 3,12 3,3 
bolečine v želodcu 2 2,26 2,16 2,48 
težave s spanjem 2 2,67 2,74 2,98 
slaba prebava 2,12 2,23 2,16 2,23 
bolečine v mišicah 2,31 2,15 2,3 2,64 
bolezni srca in ožilja 1,19 1,64 2,37 2,29 
težave s koncentracijo 2,12 2,62 2,42 2,71 
kronična utrujenost 2,46 2,86 3,14 3,32 
pozabljivost 2,31 2,74 2,77 2,98 
vzkipljivost 2,04 2,7 2,6 2,82 
 Povpr. ocena 2,13 2,4 2,51 2,69 










glavobol 2,54 2,41 2,47 2,44 
vrtoglavica  1,7 1,71 1,87 1,67 
bolečine v predelu 
vratu ali hrbta 
3,48 2,84 3,24 3,03 
bolečine v želodcu 2,31 1,92 2,33 2,41 
težave s spanjem 2,65 2,47 2,82 2,8 
slaba prebava 2,11 1,9 2,38 2,34 
bolečine v mišicah 2,59 2,1 2,51 2,18 
83 
 
bolezni srca in ožilja 1,7 1,92 2,02 2,28 
težave s koncentracijo 2,39 2,49 2,56 2,62 
kronična utrujenost 2,81 2,84 3,4 3,02 
pozabljivost 2,5 2,73 3,09 2,72 
vzkipljivost 2,37 2,55 2,8 2,74 
 Povpr. ocena 2,43 2,32 2,62 2,52 
Priloga 8: Vzroki za izgorevanje 
Dejavniki 1 2 3 4 5 Povpr. ocena 
odgovorno delo 18 27 69 79 28 3,33 
negotovost zaposlitve 73 53 46 30 19 2,41 
pomanjkanje potrebnega 
strokovnega znanja 
69 88 43 19 2 2,08 
konflikti s starši učencev 75 54 36 37 19 2,42 
nezadostno nagrajevanje, 
prenizka plača 
24 59 70 41 27 2,95 
nesramno vedenje učencev 40 61 54 43 23 2,76 
naporen fizični položaj telesa pri 
delu 
53 62 54 35 17 2,55 
prostorske omejitve 52 44 53 43 29 2,79 
preobremenjenost z delom 10 16 48 88 59 3,77 
prevelika skupina učencev v 
razredu 
26 22 54 68 51 3,43 
predolg delovni čas 22 46 63 56 34 3,15 
slabi odnosi s sodelavci in 
vodstvom 
53 50 45 46 27 2,75 
nesodelovanje pri sprejemanju 
odločitev 
46 58 53 44 20 2,70 
slaba organizacija dela 31 55 49 51 35 3,02 
pravila in postopki pri delu 29 65 63 42 22 2,83 
Priloga 9: Pogostost opravljanja delovnih zadolžitev v prostem času (doma) 
Odgovori Število Delež 
nikoli 11 5 % 
redko 18 8,1 % 
včasih 37 16,7 % 
pogosto 65 29,4 % 
zelo pogosto 90 40,7 % 
 Skupaj 221 100 % 
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Priloga 10: Metode za preprečevanje izgorevanja 
Metode 1 2 3 4 5 Povpr. ocena 
metode sproščanja (joga, meditacija, 
ipd.) 
109 51 34 14 13 1,97 
športne aktivnosti 6 32 76 57 50 3,51 
zdrava in uravnotežena prehrana 8 20 62 98 33 3,58 
pogovor z družino/prijatelji 2 23 52 85 59 3,80 
pogovor s sodelavci 7 32 60 88 34 3,50 
strokovna pomoč 151 36 26 6 2 1,52 
uporaba pomirjeval 186 23 5 3 4 1,26 
nekajdnevni izostanek iz službe v 
obliki dopusta 
133 49 28 11 0 1,62 
Priloga 11: Načini zmanjševanja obremenitev pri delu 
Trditve Število Delež 
Delo si enakomerno porazdelim. 54 24,4 % 
Določim prednostne naloge. 140 63,3 % 
Znam reči »ne«. 11 5 % 
Izogibam se perfekcionizmu. 16 7,2 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 12: Predlogi za preprečevanje/zmanjševanje izgorevanja 
Predlogi 1 2 3 4 5 Povpr. ocena 
boljši odnosi s sodelavci in nadrejenimi 13 30 60 75 43 3,48 
boljša organizacija dela 5 18 54 82 62 3,81 
višja plača, nagrajevanje 10 31 64 64 52 3,53 
sodelovanje pri sprejemanju odločitev 7 39 73 66 36 3,39 
zaupanje v vodstvo 13 23 51 74 60 3,66 
dobri delovni pogoji 5 22 32 83 79 3,95 
pohvale (javne in neposredne) 12 34 46 71 58 3,58 
omogočena dodatna usposabljanja 14 37 55 74 41 3,41 
možnost napredovanja 9 34 44 69 65 3,67 
fleksibilni delovni pogoji 34 32 46 60 49 3,26 
subvencioniranje neformalnih srečanj 32 49 70 43 27 2,93 
subvencioniranje pokojninskega varčevanja, 
… 
25 49 69 43 35 3,06 
stabilnost delovnega mesta 19 21 33 55 93 3,82 
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Priloga 13: Predavanja/izobraževanja/delavnice kot sredstvo za razumevanje in 
premagovanje poklicne izgorelosti 
Odgovori Število Delež 
ne bi pripomogla 25 11,3 % 
pripomogla bi zelo malo 24 10,9 % 
pripomogla bi delno 81 36,7 % 
bi pripomogla 70 31,7 % 
zelo bi pripomogla 21 9,5 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 14: Namera po zapustitvi poklica oz. službe 
Trditve Število Delež 
Da, razmišljal/a sem o menjavi poklica. 36 16,3 % 
Da, razmišljal/a sem o menjavi službe. 63 28,5 % 
Ne, poklica oz. službe ne bi zamenjal/a. 122 55,2 % 
 Skupaj 212 100 % 
Priloga 15: Obveščenost o posledicah poklicnega izgorevanja 
Obveščenost Število Delež 
dobro obveščeni 85 38,5 % 
slabo obveščeni 136 61,5 % 
 Skupaj 221 100 % 
Priloga 16: Angažiranost vodje pri preprečevanju izgorevanja 
 
Angažiranost Število Odstotek 
slaba 118 55,7 % 
dobra 55 25,9 % 
delna 20 9,4 % 
drugo 19 9 % 
 Skupaj 212 100 % 
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sem študentka podiplomskega študija na Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani in pod 
mentorstvom dr. Janeza Stareta pripravljam magistrsko delo z naslovom: Poklicna 
izgorelost zaposlenih na področju vzgoje in izobraževanja. Za potrebe navedenega 
magistrskega dela sem pripravila anketo, s pomočjo katere bom primerjala poklicno 
izgorelost med zaposlenimi v slovenskem šolskem sistemu, in sicer glede na raven 
izobraževanja, v kateri so zaposleni (vrtec, osnovna šola, srednja šola, fakulteta). Vljudno 
Vas prosim, da si vzamete nekaj minut časa in odgovorite na zastavljena vprašanja. 
Odgovarjate tako, da obkrožite črko pred ustreznim odgovorom oz. številko ob odgovoru. 
Pri vsakem vprašanju izberite le en odgovor. Anketa je anonimna, njeni rezultati pa bodo 
uporabljeni izključno v raziskovalne namene. 
 
Za Vaš čas in odgovore se Vam že vnaprej zahvaljujem in Vas lepo pozdravljam!          
 








a) do 30 let 
b) od 31 do 40 let 
c) od 41 do 50 let 
d) 51 let ali več 
 
3. Delovno mesto: 
a) vzgojitelj/ica predšolskih otrok 
b) učitelj/ica v osnovni šoli 
c) profesor/ica na srednji šoli 
d) predavatelj/ica na fakulteti 
 
4. Oblika zaposlitve:  
a) delo za določen čas s polnim delovnim časom 
b) delo za nedoločen čas s polnim delovnim časom 
c) delo za določen čas s krajšim delovnim časom 
d) delo za nedoločen čas s krajšim delovnim časom 
e) drugo (npr. honorarna zaposlitev ipd.) 
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5. Koliko let opravljate pedagoški poklic?  
a) do 5 let 
b) od 6 do 15 let 
c) od 16 do 25 let 
d) od 26 do 35 let 
e) 36 let ali več 
 
6. Kolikšen vpliv ima po vašem mnenju vaš poklic na vaše zasebno življenje? 
 
1 2 3 4 5 
nima vpliva minimalen vpliv srednje velik vpliv velik vpliv izjemno velik vpliv 
 
7. Katera od spodaj navedenih trditev po vašem mnenju najbolje opiše stres pri vašem 
delu? 
a) Svoje delo bi označil/a kot zelo stresno. 
b) Svoje delo bi označil/a kot stresno. 
c) Stres pri mojem delu je minimalen. 
d) Stresa pri svojem delu ne občutim. 
8. Kako pogosto se srečujete s spodaj navedenimi težavami?  
 
1 2 3 4 5 
nikoli redko včasih pogosto zelo pogosto 
 
TEŽAVA OCENE 
glavobol 1    2    3    4    5 
vrtoglavica 1    2    3    4    5 
bolečine v predelu vratu ali hrbta 1    2    3    4    5 
bolečine v želodcu 1    2    3    4    5 
težave s spanjem 1    2    3    4    5 
slaba prebava 1    2    3    4    5 
bolečine v mišicah 1    2    3    4    5 
bolezni srca in ožilja (visok krvni tlak, holesterol ipd.) 1    2    3    4    5 
težave s koncentracijo 1    2    3    4    5 
kronična utrujenost 1    2    3    4    5 
pozabljivost 1    2    3    4    5 







9. V kolikšni meri spodaj našteti dejavniki vplivajo na vas negativno oz. v kolikšni meri 
vas izčrpavajo?  
 
1 2 3 4 5 
ne vpliva majhen vpliv srednje velik vpliv velik vpliv zelo velik vpliv 
 
DEJAVNIK OCENE 
odgovorno delo 1    2    3    4    5 
negotovost zaposlitve 1    2    3    4    5 
pomanjkanje potrebnega strokovnega znanja 1    2    3    4    5 
konflikti s starši otrok/učencev/dijakov/študentov 1    2    3    4    5 
nezadostno nagrajevanje, prenizka plača 1    2    3    4    5 
nesramno vedenje 
otrok/učencev/dijakov/študentov 
1    2    3    4    5 
naporen fizični položaj telesa pri delu 1    2    3    4    5 
prostorske omejitve (prostorska stiska, slaba 
opremljenost prostorov ipd.) 
1    2    3    4    5 
preobremenjenost z delom 1    2    3    4    5 
prevelika skupina otrok oz. preveč 
učencev/dijakov/študentov v razredu/predavalnici 
1    2    3    4    5 
predolg delovni čas 1    2    3    4    5 
slabi odnosi s sodelavci in vodstvom 1    2    3    4    5 
nesodelovanje pri sprejemanju odločitev 1    2    3    4    5 
slaba organizacija 1    2    3    4    5 
pravila in postopki pri delu 1    2    3    4    5 
 
10. Kako pogosto se zgodi, da v delovnem času ne uspete opraviti vseh zadolžitev in 
nosite delo s seboj domov? 
 
1 2 3 4 5 
nikoli redko včasih pogosto zelo pogosto 
 
11. Kako pogosto uporabljate naštete metode za preprečevanje izgorevanja? 
 
1 2 3 4 5 
nikoli redko včasih pogosto zelo pogosto 
 
DEJAVNIK OCENA 
metode sproščanja (joga, meditacija ipd.) 1    2    3    4    5 
športne aktivnosti 1    2    3    4    5 
zdrava in uravnotežena prehrana 1    2    3    4    5 
pogovor z družino/prijatelji 1    2    3    4    5 
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pogovor s sodelavci 1    2    3    4    5 
strokovna pomoč 1    2    3    4    5 
uporaba pomirjeval 1    2    3    4    5 
nekajdnevni izostanek iz službe v obliki dopusta 1    2    3    4    5 
  
12. Na kakšen način najpogosteje zmanjšate obremenitve pri delu? 
a) delo si enakomerno porazdelim 
b) določim prednostne naloge 
c) znam reči »ne« 
d) izogibam se perfekcionizmu 
13. V kolikšni meri bi po vašem mnenju spodaj našteti dejavniki pripomogli k 
obvladovanju izgorevanja na vašem delovnem mestu?  













boljši odnosi s sodelavci in nadrejenimi 1    2    3    4    5 
boljša organizacija dela 1    2    3    4    5 
višja plača, nagrajevanje 1    2    3    4    5 
sodelovanje pri sprejemanju odločitev 1    2    3    4    5 
zaupanje v vodstvo 1    2    3    4    5 
dobri delovni pogoji 1    2    3    4    5 
pohvale (javne in neposredne) 1    2    3    4    5 
omogočena dodatna usposabljanja 1    2    3    4    5 
možnost napredovanja 1    2    3    4    5 
fleksibilni delovni pogoji (gibljiv delovni čas, delo od 
doma) 1    2    3    4    5 
subvencioniranje neformalnih srečanj 1    2    3    4    5 
subvencioniranje zdravstvenih pregledov, 
pokojninskega varčevanja, prigrizkov in pijač na 
delovnem mestu, stroškov povezanih z delom … 1    2    3    4    5 
stabilnost delovnega mesta (stalnost zaposlitve) 1    2    3    4    5 
 
14. Ali mislite, da bi razna predavanja/izobraževanja/delavnice na temo poklicne 
izgorelosti pripomogla pri razumevanju in premagovanju te bolezni? 
 















15. Ali ste v zadnjem času razmišljali o menjavi poklica oz. službe, kjer trenutno opravljate 
delo? 
a) da, razmišljal/a sem o menjavi poklica 
b) da, razmišljal/a sem o menjavi službe 
c) ne, poklica oz. službe ne bi zamenjal/a 
Če ste obkrožili odgovor pod črko a) ali b) prosim, da odgovorite še na 16. vprašanje, 
v nasprotnem primeru nadaljujte s 17. vprašanjem. 
 
16. Ali je eden izmed vzrokov za to, da ste razmišljali o menjavi poklica oz. službe ta, da 
je vaše trenutno delo preveč stresno oz. vas preveč izčrpava? 
a) da  
b) ne 
 




18. Ali mislite, da vodja v vaši organizaciji dobro poskrbi za preprečevanje/obvladovanje 
izgorevanja? Svoj odgovor utemeljite. 
a) da (Kako? __________________________________________________________ 
      ____________________________________________________________________ ) 
b) ne (Zakaj menite, da 
ne?_______________________________________________ 
____________________________________________________________________ ) 
 
